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Abschlussbericht

Auf einen Blick...

B Nach den Ergebnissen bestehen in geringem Male Barrieren bei der
Teilzeitumsetzung flr Beschaftigte mit mittlerer Qualifikation.

B Als problematisch erweist sich die Umsetzung der Teilzeitrechte bei hoch-
qualifizierten Beschaftigten. Dies bezieht sich insbesondere auf das Segment
der Leitungspositionen wie auf den beruflichen Aufstieg von hochqualifizierten
Beschaftigten mit reduzierten Arbeitszeiten. Daruber hinaus lassen sich bei
dieser Beschaftigtengruppe in hohem Malde Verschlechterungen der Arbeits-
qualitat und der Arbeitsbedingungen feststellen.

B Wird die Ablehnung reduzierter Arbeitszeiten weitgehend Uber die Notwendig-
keit der Arbeitsorganisation begrindet, zeigen vertiefte Fallanalysen der
befragten Personalverantwortlichen und Betriebsrate, dass der eigene Arbeits-
und Lebensentwurf die Ablehnung der Teilzeitrechte entscheidend pragt.

B Veranderungsbedarf besteht im Hinblick auf die Beseitigung gesetzlicher
Defizite zur Starkung der Teilzeitrechte.
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1 Einleitung

Die Arbeitswelt ist seit Jahrzehnten von einemgtieifenden und vielschichtigen
Wandel gepragt. Als eines der zentralen Charakitaajsdie diesen Wandel kenn-
zeichnen, kann die seit den 1970er Jahren steigEral@enerwerbstétigkeit in
Westdeutschland angesehen werden. Projektionefaagfristigen Entwicklung
des weiblichen Erwerbspersonenpotenzials weisendass sich dieser Trend in
den né&chsten Jahren und Jahrzehnten fortsetzen(Tiaodh/ Fuchs 2002, 2006).
Von herausragender Bedeutung fir den Anstieg drrdrrerwerbstatigkeit ist die
Veranderung im Erwerbsverhalten von Frauen mit Kind

Die Entscheidungen von Frauen, sich am Arbeitsmarkibeteiligen, beruhen
hierbei auf einer Vielzahl von Faktoren, die Ubedividuelle Praferenzen und
sozio-kulturelle Normen hinaus insbesondere di¢itui®nellen Rahmenbedin-
gungen einschliel3en. Wie die européische Wohlf@at®rschung gezeigt hat,
sind diese vor allem in die komplexe Gestaltung Weshéltnisses von Staat,
Markt und Familie eingebettet, d.h. in die Art ukise, wie Ressourcen und
Leistungsanspriiche in einer Gesellschaft verteil wie die Zustandigkeiten
zwischen den Geschlechtern geregelt sind (siehe Samsbury 1994, Ostner
1995, Lewis 1998). Im internationalen Vergleichrésentiert die Bundesrepublik
Deutschland hierbei ein Modell familienorientier&ozialpolitik, das die Diskon-
tinuitdt des Erwerbsverlaufs fordert und dazu terideine Betreuung der Kinder
durch die Mutter zu privilegieren (Klammer/ Daly@) 203). Als Konsequenz
fur die Arbeitsmarktpartizipation der Frauen lassem nach wie vor unterschied-
liche Beschaftigungschancen, Erwerbsmuster undf8eztidaufe von Frauen und
Mannern feststellen, die zu Segregationsprozesedngaschlechterspezifischen
Ungleichheiten am Arbeitsmarkt fihren.

Im Zusammenspiel mit der Gestaltung des Angebotsfi@mtlicher Infrastruktur

im Bereich der Kinderbetreuung sowie der sozialeheung in Phasen der Kin-
dererziehung ist die Arbeitszeitpolitik die drittesentliche Komponente, mit der
die Entwicklung des weiblichen Arbeitsangebots iingonell beeinflusst wird.

Zum 1. Januar 2001 fiuhrte der Gesetzgeber eineeRe#isentlicher Neuregelun-
gen ein, mit denen sich erweiterte Handlungsmokéiten der Beschaftigten
hinsichtlich der gleichzeitigen Kombination von Emstatigkeit und Betreuung
ergeben. Kernstiick der institutionellen Reformémlis Schaffung neuer Arbeits-
zeitrechte: Um die Erwerbsintegration der Frauehresd der Elternzeit zu ver-
starken und deren gleichberechtigte Inanspruchnatureh beide Eltern zu for-
dern, wurde mit dem BundeserziehungsgeldgesetAmspruch auf Arbeitszeit-

reduzierung fir beide Eltenmnerhalb der maximal dreijahrigen Elternzeit nor-
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miert. Im Teilzeit- und Befristungsgesetz wurde Utbear hinaus erstmals ein -
nicht auf bestimmte Lebensphasen bezogener - Ads@auf Arbeitszeitreduzie-
rung verankert, dessen erhebliche Bedeutung fuiGliséchstellung von Frauen
und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im panentarischen Verfahren
formuliert wurde. So nennt der Gesetzentwurf selibseinen Zielsetzungen die
nichtdiskriminierende Teilzeitarbeit als wesenticNoraussetzung fir die tat-
sachliche Durchsetzung der Gleichstellung von Fraued Mannern (BT-
14/4374,1). Mit diesen neuen gesetzlichen Normigeanwurden unter der rot-
grinen Bundesregierung im Kern arbeitszeitpoligsElorderungen durchgesetzt,
die seit Jahrzehnten in der politischen und wisdeffichen Debatte um Chan-
cengleichheitspolitik, geschlechterparitatische t@iliing von Erwerbs- und Sor-
gearbeit und die Modelle der gesellschaftlichen adigation von Arbeit eine
zentrale Rolle spielten. Bereits in den 80er Jalyembrte die Forderung nach
Rechtsanspriichen auf Arbeitszeitreduzierung furcBéfsigte mit Kindern im
Rahmen einer lebensphasenorientierten ArbeitsZgikpaur politischen Pro-
grammatik der Grinen, die Eingang in entsprech&gketzesvorschlage fand. In
den 90er Jahren wurden die Rechtsanspriche aueinem zentralen Element
der familienpolitischen Programmatik der SPD-Frauidi

Die Reformen des Bundeserziehungsgeldgesetzes esxd @lzeit- und Befris-
tungsgesetzes im Jahr 2001 unter der rot-grineddmagierung - und damit die
Veranderungen wohlfahrtstaatlicher Regulierunglieblen jedoch auf die Kom-
ponente der Arbeitszeitpolitik beschraAkileichwohl sind die neuen arbeitszeit-
politischen Normierungen in ihrer Bedeutung kaunuaterschétzen. Sie brechen
durch die Statuierung eines arbeitnehmerseitigespArcths auf Arbeitszeitredu-
zierung erstmals grundlegend mit der bisher umfatse Vorgabe des Normar-
beitszeitstandards. Bis dato waren die Mdglichkeder Arbeitszeitreduzierung
und des Wechsels zwischen unterschiedlichen Admien in die Dispositions-
freiheit der Unternehmen gestellt, die diese vommleth auf den unteren Ebenen
der betrieblichen Hierarchie im Rahmen betrieblick&xibilisierung nutzten.
Erwartbar begegneten die Neuregelungen vor ihreab&ehiedung einer starken
Ablehnung durch die Arbeitgeberverbande, die ingbdsre beim Teilzeit- und

Zur politischen Programmatik der Grinen siehe Beaktionsgesetzentwurf aus dem Jahr
1987 zum Arbeitszeitgesetz (BT-Drs. 11/ 1188ém ein Anspruch von Beschéaftigten mit
Kindern unter 16 Jahren auf Reduzierung der tagticand der wochentlichen Arbeitszeit
verankert war. Zur Entwicklung in der SPD-Fraktisiehe Bothfeld (2005, 181). Bothfeld
weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass afggingspolitische Initiativen in der
SPD-Fraktion bis in die 90er Jahre nicht mit faemifiolitischen Aspekten verbunden wurden
(ebd., 169).

Erst unter der nachfolgenden konservativen Raeggwurde die soziale Sicherung der Kin-
derbetreuung zum 1. Januar 2007 wesentlich veréinder



Befristungsgesetz mit dem erwarteten Mehraufwan@ganisation und Koordi-
nation, der mangelnden Verfiigbarkeit der Beschéfligsowie erhthten Perso-
nalnebenkosten begriindet wurde.

Ziel der hier vorgestellten empirischen Untersuchwar es, die Wirkungen des
Bundeserziehungsgeldgesetzes in Verbindung mit Deilmeit- und Befristungs-
gesetz auf der betrieblichen Ebene unter dem Gspighkt einer familien- und
gleichstellungsorientierten Arbeitszeitpolitik znadysieren. Das Forschungsinte-
resse richtete sich dabei auf die Gestaltungsgteataind Einflussmdglichkeiten
der betrieblichen Akteure, die in personalpolitsd&ntscheidungsprozesse einge-
bunden sind. Eine Untersuchung, die beide Gesetrasdiggen nicht isoliert von-
einander betrachtet, sondern deren Wirkungen samuliezogen auf die zentrale
gesellschaftliche Problemlage der Vereinbarkeit ¥@milie und Erwerbstatig-
keit, analysiert und Ergebnisse zu Potentialen Brablemen des betrieblichen
Umsetzungsprozesses der Neuregelungen aus denBiclitersonalverantwortli-
chen, betrieblicher Interessenvertretung und Bdsgten liefert, stand bisher
noch aus.

Zentrale Forschungsfragen der Untersuchung waren,

ob und in welcher Form die zur Verfigung steheméentlichen Instrumente von
den weiblichen und ménnlichen Beschéftigten mitd€im genutzt werden,
welche Rolle den Personalverantwortlichen und Anaéimervertretungen bei der
betrieblichen Implementation zukommt und welche iBgdngen und Faktoren
sich in der betrieblichen Praxis auf die Umsetzudieg gesetzlichen Vorgaben
fordernd oder hindernd auswirken,

welche Konsequenzen sich aus der Umsetzung detztyelsen Normen fiur die
Beschaftigten ergeben, insbesondere in Bezug aukrdieitsbedingungen und die
Qualitat des Arbeitsplatzes,

ob sich aufgrund der erweiterten Rechtsgrundlagen&lternzeit- und des Teil-
zeit- und Befristungsgesetzes und der damit verboga Erfahrungen neue
Wahrnehmungsweisen von erwerbsbezogenen Problentsr Kombination von
Erwerbs- und Kinderbetreuungsarbeit ergeben, die néandlungsimpulse und
betriebliche UmsetzungsmalRnahmen zur Folge haben.

Das Forschungsvorhaben wurde als exploratives Rrajggelegt und zielte dar-
auf, anhand von Betriebsstudien vertiefte Befunatelmplementation der Geset-
ze und zu den Handlungsstrategien der betriebligti¢aure sowie zu typischen
Problemkonstellationen zu liefern. Daher wurdentfadeninterviews als metho-
disches Erhebungsinstrument verwendet. Befragt evusdeibliche und mannli-
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che Beschéftigte mit Kindern, Mitglieder der Arlmeihmervertretungen sowie
Personalverantwortliche des mittleren und oberendgaments. In das Untersu-
chungssample wurden Betriebe drei verschiedenercBem und Beschaftigte mit
unterschiedlicher Qualifikation einbezogeifm Hinblick auf die Befragung der
Beschaftigten konzentrierte sich die Untersuchuwrfgdée Gruppe der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer mit mittlerer und hoh&elifikation. Fir den Be-
reich der Hoherqualifizierten wurde aufgrund dechaie vor vorhandenen ver-
tikalen Arbeitsmarktsegregation und der Dominane ¥dellzeitarbeitszeitstan-
dards in héheren Positionen der betrieblichen Hibra von der These ausgegan-
gen, dass die Umsetzung der Teilzeitanspriiche égclftigte mit Kindern dort
den starksten Widerstanden begegnen wirde.

Die Ergebnisse dienen der Erforschung der neueriMmarkeitsmaglichkeiten
von Erwerbsarbeit und Familie und deren geschlegrisshen Auswirkungen.
Sie sollen ebenfalls empirisch fundierte Erkenrsmisn Hinblick auf die lebhafte
und kontrovers gefiihrte Diskussion in der Frauemd Geschlechterforschung zu
der Frage bieten, ob sich aufgrund der vielfaltiyenanderungen im Bereich der
Erwerbsarbeit eine Entwicklung zu einer Erosionrdmehisierter Geschlechter-
verhaltnisse verzeichnen lasst und Geschlecht saimitentrale gesellschaftliche
Strukturkategorie seine Relevanz verliert.

Zum Aufbau des Forschungsberichts

Im ersten Kapitel wird der gesellschaftliche Promfentext ndher dargelegt, um
die Grundlagen der Untersuchung zu verdeutlicheneffiolgt eine Darstellung

aktueller empirischer Befunde zur Arbeitsmarktgpttion von Frauen mit Kin-

dern sowie zu Forschungsergebnissen im Hinblick gasgchlechterspezifische
Erwerbsverlaufe, die sich aus den bisherigen Eurigburlaubsregelungen in ih-
ren Wirkungen fur die Erwerbsbiographie ergeben.

Dem folgt eine Darstellung der sozialstaatlicheauStung durch die Gestaltung
der institutionellen Rahmenbedingungen als zentréignflussfaktor fur das Er-

werbsverhalten von Frauen mit Kindern. Hier soltejgt werden, welche Effekte
sich aus der Regelungsstruktur des Erziehungsgedtioes in Kombination mit

weiteren gesetzlichen Regelungen fir den Erwerbmvieergeben. Skizziert wer-
den zunachst die arbeits- und sozialrechtliche Regag durch die Normierun-

gen des Bundeserziehungsgeldgesetzes vor dem ttrdtexi der gesetzlichen
Reformen im Jahr 2001 und die neuen Malinahmen @b Rfwie die arbeitszeit-

% Aus Griinden des Projektumfangs konnte eine Umtbrsng zur Umsetzung der Rechtsan-

spriche bei Beschaftigten im niedrigen Qualifikas®egment nicht vorgenommen werden.
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politischen Neuregelungen durch die Reformen desdBserziehungsgeldgeset-
zes und des Teilzeit- und Befristungsgesetkep ( 2).

Im Anschluss daran wird die Forschungskonzeptiond®an Zielsetzungen sowie
zentralen Fragestellungen vorgestellt. Erlauterdwnwiefern die Forschungs-
konzeption die Forschungslinien der “Industrial é@ehs Forschung” und der
Frauen- und Geschlechterforschung miteinander neebi Kap. 3).

Der Formulierung der Forschungsfragestellung felge Analyse zum Stand der
aktuellen ForschungK@p. 4). Zunachst wird die Fragestellung in den For-
schungskontext der geschlechterbezogenen intenadgio \Wohlfahrtstaatfor-
schung eingebettet und der analytische Rahmen ldgtgenerhalb dessen eine
empirische Forschung zur Umsetzung von Teilzeitexchir Beschéaftigte mit
Kindern sich als fruchtbar erweisen kann.

Die Analyse des Forschungsstands zu aktuellen Brggdn der Arbeitszeitfor-
schung zeigt daran anknipfend, welche unterschlesiii — und gegenlaufigen —
Tendenzen in der Entwicklung von Arbeitszeiten sowon Arbeitszeitwiinschen
der Beschaéftigten zu verzeichnen sind. Damit wesdiehtige Rahmenbedingun-
gen fur die Umsetzung neuer arbeitszeitpolitisétegelungen beschrieben.

Die Analyse der Befunde zu familienorientierten @itbzeitregelungen in der
betrieblichen Praxis verdeutlicht anschlieRend denngen Regelungscharakter
in diesem Politikbereich auf der betrieblichen \aiech tarifvertraglichen Ebene,
die Widersprtichlichkeit der Ergebnisse vorliegengerdien und die Defizite des
aktuellen Forschungsstands zur Umsetzung der dieketz Arbeitszeitrechte.

Wie die Studie methodisch angelegt ist, welche @Geliiir das gewahlte Untersu-
chungs- und das Auswertungsverfahren, die AuswahlBgfragten und der un-
tersuchten Unternehmen sprechen, wird im folgendapitel entwickelt Kap.
5). Die Ausfuhrungen zum methodischen Zuschnitt dierersuchung beinhalten
zunachst eine Begrindung zur Wahl des qualitat&egangs. Dem folgen Uber-
legungen zur Interviewkonzeption, in denen die att@edlichen Mdoglichkeiten
gualitativer Erhebung des Datenmaterials diskutiatden und, darauf aufbau-
end, die Interviewkonzeption entwickelt wird. Inndanschlieenden Ausfihrun-
gen wird das Verfahren fir die Auswertung des inésvmaterials vorgestellt.
Einbezogen wird hierbei der wichtige Erfahrungsgewim Forschungsprozess
selbst, der die Grundlage fir die Wahl der beiderwendeten Auswertungsver-
fahren bildet und sich fir die Gestaltung zuklmdtigrbeitspolitischer und ar-
beitssoziologischer Forschung als anregend erwdigen. So zeigte sich bei der
Auswertung des Datenmaterials fur die Gruppe desdpalverantwortlichen und
der Betriebsrate, dass, um Uber ArgumentationsmusieBetrieb hinaus auch
Handlungsmuster und Handlungsmotive der betriebhckteure tatséchlich
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angemessen analysieren zu kdnnen, ein vertiefeh@yseverfahren vorteilhaft
fur die Auswertung sein wirde. Daher konzentrisith die Auswertung zu die-
sen beiden Gruppen auf tiefergehende Fallanaly@einder Auswertung der Be-
schaftigteninterviews wurde demgegenuber ein Vegfalgewahlt, das einen brei-
teren Uberblick zu den Erfahrungen der Beschaftigte der Umsetzung ihrer
Teilzeitanspriche ermoglichte.

Das Zentrum der Studie ist die Analyse der Intevgieu den drei befragten be-
trieblichen GruppenKap. 6 und 7). Zunachst werden die Forschungsergebnisse
zu den Personalverantwortlichen und den Mitglied#gen betrieblichen Interes-
senvertretungen mit Blick auf zentrale Argumentagiouster, betriebliche Hand-
lungsmuster und die damit verbundenen Handlungseqidsentiert. Wichtigs-
tes Ergebnis ist hier, dass sich zeigen lasst,engdie jeweiligen betrieblichen
Handlungsmuster mit den individuellen Erfahrungen Blefragten in Verbindung
stehen. Kap. 6). Die Forschungsergebnisse der Beschaftigtenhafipgeigen
als zentralen Trend eine unterschiedliche Teilpesetzung nach Qualifikations-
ebenen und die Problematik in der ImplementatianTe#zeitanspriche im Be-
reich der hoher qualifizierten Beschaftigten min#d&rn, insbesondere der Be-
schaftigten mit Personalverantwortungap. 7). Damit spiegeln die Ergebnisse
aus der Beschaftigtenbefragung die Resultate,icleis der Auswertung der Be-
fragung der Personalverantwortlichen und der Bestriéte zeigen. Den Auswer-
tungen zur Gruppe der PersonalverantwortlichendardMitglieder der betriebli-
chen Interessenvertretungen folgen jeweils Zusarfaesangen der wichtigsten
Ergebnisse.

Das Schlusskapitel enthélt eine Bilanzierung desa@dergebnisse der Untersu-
chung. Dargelegt werden dartber hinaus ReformbadaifReformoptionen fir
die zukinftige Gestaltung optionaler Arbeitszeifi€ap. 8).

Autorin der Kapitel 1 bis 6 und 8 ist Angelika Kgchutorin von Kapitel 7 ist
Astrid Vornmoor. Gerhard Béacker trug die Gesamintvartung des Projekts.

Wir danken der Hans-Bdckler-Stiftung, die diesessEloungsprojekt forderte,
Gudrun Linne und Sebastian Brandl von der Stiftlinghre kompetente Betreu-
ung sowie den Experten und Expertinnen des Pragekitis, die uns wichtige An-
regungen wahrend der Forschungsarbeit vermitte@Gedankt sei auch den betei-
ligten Unternehmensleitungen und Betriebsratend&ir Betriebszugang und die
Unterstitzung bei der Durchfihrung der Erhebungiesamsbesondere allen In-
terviewpartnern und Interviewpartnerinnen.
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2 Problemstellung
2.1  Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen mit Kalern: Empirische Befunde

2.1.1 Umfang und Ausmal} der Erwerbsbeteiligung

Im Kontext der institutionellen Regulierung der Enbstéatigkeit bei Elternschaft
sind die empirischen Befunde zur Arbeitsmarktpgréidion von erheblicher Be-
deutung, da die jeweilige Bindung an den Arbeit&hantscheidend ist fiur die
Arbeitsmarktposition im Zeitverlauf wie auch dieraas resultierende soziale
Sicherung. Da sich die Verdnderungen in der Entwigk der Arbeitsmarktparti-
zipation vor allem auf die Frauenerwerbstatigketibhen, steht ihre Betrachtung
hier im Vordergrund.

Die Analyse der empirischen Befunde, bezogen agifEdiverbsbeteiligung von
Frauen mit Kleinkindern, gibt hierbei ein genaueB¥sl dartber, in welchem
Ausmal} die Integration in den Arbeitsmarkt erfalgtl welche geschlechtertypi-
schen Erwerbsmuster zu verzeichnen sind. Die esapien Befunde zur Arbeits-
marktpartizipation der Frauen lassen folgendes Bikknnen: Die Erwerbstéati-
genquote der Frauen mit Kindern hat sich in dextdet Jahrzehnten zwar konti-
nuierlich erhoht. Sie stieg im friheren Bundesgebiaschen 1974 und 2004 um
rund 20 Prozentpunkte von 41,2 auf 62% (StatistiscBundesamt 2004).
Gleichwohl verandert sich mit der Geburt eines kmaach wie vor fast aus-
schlielich die weibliche Erwerbsbiographie.

Differenziert man die Erwerbsbeteiligung von Framach dem Alter der Kinder,
so zeigen die Daten des Mikrozensus (StatistisBugglesamt 2006), dass sich
die Erwerbsbiographien in hohem Mal3e diskontiniglergestalten: Fir das Jahr
2005 lag die Quote der aktiv erwerbstéatigen FraneWestdeutschland mit Kin-
dern unter drei Jahren mit 30,6% bei weniger ailgrai Drittel. Mit Kindern im
Kindergartenalter lag sie zwar hoher, in den Adyadrkt integriert waren jedoch
mit 53,7% lediglich etwas mehr als die Halfte dewerbsfahigen Frauen mit
Kindern zwischen drei und sechs Jahren, mit KinderrGrundschulalter (6 -10
Jahre) waren es knapp zwei Drittéfiir Ostdeutschland zeigt sich nach wie vor

Auf Ostdeutschland trifft dies weder im Niveau hdo der Entwicklungstendenz zu: Hier
sank die vormals im Ost-West-Vergleich héhere Ebstitigenquote der Frauen mit Kindern
seit Beginn der 1990er Jahre (Engstler/ Menning32Q06).

Der Mikrozensus weist seit dem Jahr 2002 die Qdeteaktiv Erwerbstétigen aus. Bis dahin
wurden auch diejenigen - nach gangiger Praxis datsdhen und europaischen Statistik — zu
den Erwerbstatigen gezahlt, die zwar in einem Bafsigungsverhaltnis stehen, jedoch diese
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ein anderes Vereinbarkeitsmodell: In allen dreieAstufen der Kinder ist die
Erwerbsbeteiligung der Frauen in Ostdeutschlancehdhm deutlichsten unter-
scheidet sich die Quote der aktiv erwerbstatigeau&mn von der entsprechenden
westdeutschen Erwerbstétigenquote bei Frauen nmtd¢n unter drei Jahren
(West 30,2%, Ost 64,7%).

Verandert sich mit der Geburt eines Kindes der Baxerlauf von Frauen grund-
legend, so ist dies fur das Erwerbsverhalten dennidémit Kindern nicht von
Bedeutung. Die Erwerbstétigenquoten der Manner Kmtdern lagen im Jahr
2005 in Deutschland in allen drei Altersstufen Herder bei rund 87% (Statisti-
sches Bundesamt 2006).

Die Erwerbstatigenquoten geben fur sich genomméndaigs keine Anhalts-
punkte dafur, welche Struktur die Arbeitsmarktimeggpn aufweist. Sind Frauen
mit Kindern erwerbstatig, so zeigen sich fur Westdehland die geschlechterty-
pischen Erwerbsmuster auch im Umfang der Erwerkslggping: Knapp vier
Funftel (79,3%) der berufstatigen Frauen mit Kimdewischen drei und sechs
Jahren waren 2005 teilzeitbeschaffigdieses Muster setzt sich in der weiteren
Erwerbsbiographie fort. Der Teilzeitanteil lag bgauen mit Kindern von 6 bis
unter 10 Jahren ebenfalls bei rund vier Finfteld senk auch bei alteren Kindern
(10 bis 15 Jahre) nur wenig ab (73,8%). In Ostdddsid zeigt sich ein diametral
entgegengesetztes Muster der Erwerbstatigkeit. waeen im Jahr 2005 54 % der
erwerbstatigen Frauen mit Kindern zwischen drei sedhs Jahren vollzeiter-
werbstétig, mit Kindern von 6 bis unter 10 Jahrér6%o.

Daten daruber, in welchem Verhaltnis Arbeitszeitamngf und betriebliche Positi-
on von Frauen mit Kindern stehen, liegen nicht \Reprasentative Daten der
Arbeitszeitberichterstattung zum Arbeitszeitumfamarh Geschlecht zeigen je-
doch, dass die Arbeitszeiten in Abh&ngigkeit von laktrieblichen Position stei-
gen. So waren die durchschnittlichen tatsachlichdseitszeiten von Frauen mit

Erwerbstéatigkeit zum Stichtag nicht aktiv austibtemie dies beim Erziehungsurlaub bzw.
der Elternzeit der Fall ist. Damit wurde bis zurhrJ2002 insbesondere die tatsachliche Er-
werbstatigkeit von Mittern mit Kleinkindern (Kindanter drei Jahren) systematisch zu hoch
angegeben .

Eine differenzierte Analyse zur Entwicklung der Erlstatigkeit von Frauen mit Kindern
unter drei Jahren, gestaffelt nach dem Alter demdkr, bietet auch die im Auftrag des
BMFSFJ durchgefiihrte Sonderauswertung des Mikrame(Bothfeld u.a. 2005). Sie gibt
anhand von Querschnittsdaten einen Uberblick darie sich die Erwerbsintegration von
Frauen mit Kindern unter drei Jahren seit 1985ajiese.

Eigene Berechnungen dieser und der folgenden Datérder Basis von Ergebnissen des
Statistischen Bundesamtes (2006).
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hohem betrieblichen Status im Jahr 2003 mit 39md&n um 12,5 Stunden lan-
ger als die der Frauen mit niedrigem betrieblicBéatus (Bauer u.a. 2004, 63).
Daten des Mikrozensus weisen ferner aus, dassrdBtegAnteil der Teilzeitbe-
schaftigten einen niedrigen beruflichen Status aidiv(Statistisches Bundesamt
2004a)’

Reduzierte Arbeitszeiten in hohen Positionen sieigjleichsweise selten. So wa-
ren im Jahr 2005 nach Berechnungen auf der BasiS@&P lediglich 24,5% der
weiblichen Fach- und Fiihrungskrafte im Offentlichiienst und der Privatwirt-
schaft teilzeitbeschaftigt, bei den Mannern lag Aleteil bei 3,4% (Holst 2005,
55). Die Dominanz des Vollzeitarbeitszeitmusterfialmen betrieblichen Positio-
nen zeigt sich noch einmal verstarkt, betrachtet muasschlie3lich den Bereich
der Privatwirtschaft: Von den abhangig beschaftigieauen in Fihrungspositio-
nen arbeiteten im Jahr 2004 lediglich 14% zeitzeslty, bei den Mannern waren
es 2% (Kleinert 2006, 3f. Dass die in hohen betrieblichen Positionen ver-
gleichsweise langen tatsachlichen Arbeitszeitemtnien gewinschten entspre-
chen, kommt darin zum Ausdruck, dass die Redukiéinsche bei Frauen wie
bei Mannern mit hohem betrieblichen Status am ugriEiohsten sind. So
wunschten sich im Jahr 2003 westdeutsche hochmuedi€ Frauen eine Reduk-
tion ihrer tatsachlichen Arbeitszeit um 6,7 Stundestdeutsche um 5,8 Stunden,
bei den Manner in Westdeutschland waren es 4,5d8tynn Ostdeutschland 6,1
Stunden* Wahrend die durchschnittlichen gewiinschten Arbeitsn bei den
Mannern in Ost- wie in Westdeutschland hierbei uendd Stunden lagen, prafe-
rierten die Frauen in beiden Teilen Deutschlandszdw@ Arbeitszeiten (West:
32,4 Stunden, Ost: 35,9 Stunden).

Dass die Frage der Vereinbarkeit von Erwerbstaiigked Familie eine erhebli-
che Rolle fur den Wunsch nach verklrzten Arbeitepespielt, lassen weitere
Daten erkennen: Als wichtigsten Grund fur ihren Rfgzungswunsch nannten

Zu den Beschaftigten mit hohem betrieblichenStaturden Beamte im hdéheren und geho-
benen Dienst, hochqualifizierte Angestellte sowieidter und Vorarbeiter gezéhlt. Dem

mittleren betrieblichen Status wurden Beamte intlenén und einfachen Dienst, Angestellte
mit qualifizierter Tatigkeit und Facharbeiter, demedrigen beruflichen Status einfache An-

gestellte sowie un- und angelernte Arbeiter zugaeir¢ebd., 50).

Neuere Daten des Mikrozensus liegen nicht vodidse Erhebung lediglich im Vier-Jahres-
Rhythmus erscheint.

Daten des Mikrozensus. Der Begriff der Flihrunggfmmen umfasst hier Erwerbstatige, die

als ausgelbte Tatigkeit Management-, Leitungs- kildrungsaufgaben angegeben haben,
Angestellte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben, @ésblereichsleiter und Geschaftsfiuhrer

sowie Meister und Poliere im Angestelltenverhal{sishe hierzu Kleinert 2006, 4).
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* " Siehe hierzu und zum Folgenden Bauer (2004,.62f.)
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72% der Frauen, die ihre Arbeitszeit verkirzen igall auRerberufliche Ver-
pflichtungen, bei den Mannern waren es 34%.

2.1.2 Erziehungsurlaub als Teil der Erwerbsbiograigh

Betrachtet man die Arbeitsmarktpartizipation vors&giftigten mit Kindern, so
sind ebenfalls Erkenntnisse von Belang, die sididauErwerbsbeteiligung in der
ersten Phase der Kinderbetreuung, der Elternze#icben. Die aktuellsten Er-
gebnisse zur Inanspruchnahme der Elternzeit béstet Reprasentativbefragung
aus dem Jahr 2003 im Auftrag des Bundesministerifimg-amilie, Senioren,
Frauen und Jugend (Bericht der Bundesregierung)20@mach nahmen seit dem
1. Januar 2001 rd. 85% der anspruchsberechtigtashdée die Elternzeit in An-
spruch.Auch nach der Novellierung des Bundeserziehungggsktzes wird die
Elternzeit mit rd. 95% fast ausschliel3lich von Erawahrgenommen. Der Anteil
der Vater bei den Elternzeit nehmenden Haushallkeibtbmit 4,9% sehr gering
(ebd., 20). Die Studie weist dariiber hinaus auss 8% der Eltern wahrend der
ersten beiden Lebensjahre des Kindes in Teilzb#itten'

Von diesen Querschnittsanalysen sind Langsschiegttsunchungen zu unterschei-
den, die prazisere Kenntnisse zum Erwerbsverlatirevid und nach der Eltern-
zeit und damit zu deren Auswirkungen auf die Ensbrbgraphie ermdglichen.
Sie unterscheiden sich auch insofern von den Queittsdaten, als sie diejenige
Gruppe der Frauen betrachten, die vor der Geboessdindes in einem Beschaf-
tigungsverhaltnis standen, dementsprechend uneemgésetzlichen Regelungen
fielen und die Erziehungszeit abgeschlossen hattach Ergebnissen einer repra-
sentativen Untersuchung des Instituts flr Arbeitdtraund Berufsforschung
(IAB) zu den Auswirkungen des Erziehungsurlaubscefweibliche Erwerbsbe-
teiligung zwischen 1992 und 2000 unterbrachen ined Viertel (72%) der vor-
mals erwerbstatigen Frauen ihre Berufstatigkeit naimen den Erziehungsur-
laub in Anspruch (Beckmann/ Kurtz 2001,'%).

2 Der hohen Inanspruchnahmequote der Teilzeitregel, die die Studie ausweist, ist jedoch

insofern mit Vorsicht zu begegnen, da sich die &ging nicht nur auf die faktisch bereits
erfolgte Teilzeitinanspruchnahme, sondern auctagéllediglich auf die Planungen der Be-
fragten bezieht bzw. beziehen konnte. Dies ergabails dem Zeitpunkt der Befragung. Wie

die faktische Inanspruchnahme tatsachlich aussgtlgpomit offen.

*  Daten zur Inanspruchnahme des Erziehungsurlaefestliauch eine Auswertung des Sozio-

oekonomischen Panels durch John und Schmidt (2B¥2ogen auf den Zeitraum 1992 -
1997 ergibt sich fur die alten Bundeslander insgeseine Inanspruchnahme-Quote von
76,6% beim ersten Kind (76,8% zweites Kind), in demen Bundeslandern liegt sie fur die-
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Schwierigkeiten der Arbeitsmarktintegration nacimdeérziehungsurlaub weisen
die Daten hierbei in mehrfacher Hinsicht aus: Issget kehrt in Westdeutschland
lediglich etwas mehr als die Halfte (53%) der Fraaes dem Erziehungsurlaub
in den Arbeitsmarkt zurtick, in Ostdeutschland liggt Anteil bei 70% (Beck-
mann/ Kurtz 2001, 3). Trotz gesetzlicher Wiederbé&#iigungsgarantie wurden
nach dem Erziehungsurlaub 6% der westdeutschenlGfe der ostdeutschen
Frauen arbeitslos (ebdf.)Bezogen auf die Gruppe derjenigen, die ihre Bogtér
tigkeit wieder aufnahmen, ergeben sich nach denEAgebnissen Hinweise auf
Dequalifizierungsprozesse: 14% der westdeutscheh &% der ostdeutschen
Frauen gaben an, nach dem Erziehungsurlaub ihreerBstétigkeit auf einer
schlechteren Stelle auszuliiben. Wurde in diesemnZimsahang das Angebot an
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten als "Schliisselregssduiiir eine bessere Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und Familienleben telt so zeigt sich nach einer
Sonderauswertung der IAB-Daten, dass auch ein tsedemntiertes Arbeitszeit-
angebot seitens der Betriebe nicht gewahrleisteirisgesamt bereitete die Ar-
beitszeit jeder siebten "Erziehungsurlauberin” iiereeim ersten Kind Schwie-
rigkeiten (Eigenkiindigung nach Beendigung des Brzigsurlaubs, da die ange-
botene Stelle nicht den Wiinschen und Mdglichke#en Arbeitsaufnahme ent-
sprach; Betriebswechsel aus demselben Grund), vddéiutorin davon ausgeht,
dass die "Problemfalle” mit der Kinderzahl zunehr{@eckmann 2002, 9).

Daten zur Veranderung des Erwerbsumfangs und dezitdeeitstruktur der wie-
der erwerbstétigen Frauen nach der Phase des #@ngelrlaubs belegen eben-
falls die gravierenden Verschiebungen in der well@dn Erwerbsbiographie, die
vor allem fur Westdeutschland kennzeichnend sindhihd in Ostdeutschland
ein hoher Anteil der Frauen wiederum in eine Votlzeschaftigung zurtickkehrt,
sinkt der Anteil der Frauen in Westdeutschland, dbe dem Erziehungsurlaub
vollzeitbeschaftigt waren, von 79% auf 19% nach Eesiehungsphase, wéhrend
der Anteil der Teilzeitbeschatftigten von 21% au®@steigt, hierunter fast ein
Funftel (18%) geringfligig Beschéftigte mit Arbeigskidltnissen unter 15 Stun-
den. Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten hat ssdmit vervierfacht (Beckmann
2002, 10

sen Zeitraum bei 92% beim ersten Kind (zweites K8d¢gb6%). Siehe hierzu John/Schmidt
(2001, 154).

Der Anteil der arbeitslosen Frauen erhéht sicmmmman auf den Zeitpunkt drei Jahre nach
der Geburt des Kindes blickt: Im Westen Deutschdandren zu diesem Zeitpunkt 16%, im
Osten 21% der Frauen arbeitslos (Engelbrech/ Jursglia001, 2).

Zu der Frage, wie sich der Erwerbsverlauf nach@burt des Kindes in der Elternzeit und
nach ihrem Abschluss gestaltet, welche Ergebnissezsir beruflichen Position im Zeitver-
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Betrachtet man nun die Daten zu den Erwerbs- urgkifszeitwinschen von
Frauen mit Kindern, so zeigt sich eine auffalligeskbepanz zwischen Wunsch
und Wirklichkeit: Ein erheblicher Anteil wiinschtchi sowohl eine andere Ar-
beitszeitgestaltung als auch ein anderes Arbeitandell mit dem Partner. Selbst
in der Phase der Kleinkindbetreuung entsprichttdaditionelle westliche Allein-
verdiener-Modell in hohem Male nicht den Erwerbsseitien der Frauen mit
Kindern, obwohl es von der Uberwiegenden Mehrhalielot wird. So will sich nur
ein geringer Anteil der Mutter ausschlie3lich dendérbetreuung widmen. Von
den im Jahr 2000 befragten Frauen mit Kindern mier@ nach 1991 geborenen
Kind praferierten lediglich 14% der westdeutschad 4% der ostdeutschen Mut-
ter ein Arbeitszeitmodell, wonach nur ein Partnerufstatig ist. Tatsachlich wa-
ren aber in Ost und West rd. drei Viertel allerdeéra mit Kindern unter drei Jah-
ren nicht erwerbstatig (Beckmann/ Engelbrech 2@¥2). Ahnliche Ergebnisse
zeigen Daten zu tatsachlichen und gewiinschten &sdstimustern bei Paaren mit
Kindern unter sechs Jahren im europaischen Velgl@ezogen auf die Variante
“Alleinverdiener-Modell” (Arbeitszeitmuster Mann Naeit/ Frau nicht erwerbsta-
tig) ist der Unterschied zwischen dem tatsachlielelgten Arbeitszeitmuster mit
52,3% und dem gewulnschten Zeitmuster (5,7%) in $obldnd unter den EU-
Landern am gréf3ten (OECD 2001).

2.2 Sozialstaatliche Steuerung der Frauenerwerligiieit in der Bundesre-
publik: Das Politikregime der Vereinbarkeit von Emvbstatigkeit und Fa-
milie

Im europaischen Vergleich war fir die Bundesrepubber Jahrzehnte eine sozi-

alstaatliche Steuerung kennzeichnend, die aufweeigehende Privatisierung der

Kinderbetreuung in der Kleinkindphase ausgericktat, korrespondierend mit

einem marginalen Ausbau der 6ffentlichen Infragtrukm Bereich der Kinder-

betreuung und einer abgeleiteten finanziellen Sighg 1986 trat unter konserva-
tiv-liberaler Regierung das Bundeserziehungsgekiges Kraft, mit dem Erzie-

lauf ergeben, ob sich Unterschiede nach der jeyegiliQualifikation der Beschéatftigten resp.
ihrer betrieblichen Stellung zeigen und welche Agzeitwinsche bestehen, liegen keine
Forschungsbefunde vor.
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hungsgeld und Erziehungsurlaub eingefiihrt wurflerZwar nahrte die
CDU/CSU/FDP-Bundesregierung mit dem Gesetz die tébusig der ,Wahlfrei-
heit“ in bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf uramilie, sozialrechtlich wurde
jedoch ein Familienmodell mit asymmetrischer Arsteilung normiert, das auf
den klassischen Familienernédhrer mit kinderversuige Ehefrau zielte. Struk-
turprinzip war hierbei, Kinderbetreuung sozialdiahtals weitgehend unentgelt-
liche Leistung zu betrachten - mit einem Erziehgetps lediglich als unterstit-
zende MalRnahme fir geringere Einkommen. Muttergavaren in diesem Mo-
dell von ehelichen Unterhaltstransfers abhangigedpen, Elternschaft wurde als
weitgehend unvereinbar mit Erwerbstatigkeit korapiDamit zielten die gesetz-
lichen Normierungen durch die sukzessive zeitliaegedehnten Freistellungsre-
gelungen des Erziehungsurlaubs auf eine langererhhethung der Erwerbsbio-
graphié¢’ und somit auf ein zeitliches Nacheinander von Kibétreuung und
Erwerbstatigkeit.

Gesetzlich ausgestaltet wurde dies im Einzelnealdimigende Regelungen:
Erziehungsgeld wurde in den ersten beiden Lebermsjaties Kindes abhéngig
vom Familieneinkommen gezabhilt, falls der erzieheBternteil nicht erwerbsta-
tig war oder eine Teilzeitarbeit von hdchstens 16cWénstunden austbte; der
Erziehungsurlaub konnte sich bis zum vollendetettedr Lebensjahr eines Kin-
des erstrecken und nur jeweils von einem EltermteAnspruch genommen wer-
den (mit dreimaliger Wechselmdéglichkeit). Verbundearde der Erziehungsur-
laub mit einem Kiindigungsschutz, nach seiner Begmdj wurde die Ruckkehr
auf den gleichen oder einen gleichwertigen Arbattpermaoglicht.

Zentraler Kritikpunkt an diesem Regelungsmodell wassen starker Anreiz zu
einem phasenweisen Ausstieg von Frauen aus demtgkriagkt mit negativen
Konsequenzen fir die weitere Erwerbsbiographies@&ieergab sich aus dem
komplexen Wirkungszusammenhang von ausgedehntestdfitengsmoglichkei-
ten, fehlender Kinderbetreuungsinfrastruktur untsefeiedenen sozialpolitischen
Regelungen: Im Hinblick auf die sozialpolitischeagelungen kompensierte ers-
tens die aul3erst geringe Leistung von max. 600 DieRungsgeld (ab 1.1.2001
304 Euro), die eher ein ,besonderes, einkommensaoyes Kindergeld” dar-

® zZum folgenden siehe Koch (2001, 50f.). Auf die zamJanuar 2007 in Kraft getretenen

Anderungen fiir den Bereich der sozialen Sicherarihiasen der Kinderbetreuung wird wei-
ter unten eingegangen.

7 Seit 1986 wurde der Erziehungsurlaub in mehre@mien von 10 Monaten auf die Dauer

von drei Jahren ab 1992 verlangert. Zur Kritik @n Hrziehungsurlaubsregelung siehe Pfarr
(1994), Backer/ Stolz-Willig (1994a), Backer/ Eb€t996), Kirner/ Kirner (1998) sowie
Koch (2000).
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stellte (Backer/ Ebert 1996, 420), nicht annaheted Einkommensausfall fir die
Unterbrechung der Erwerbsarbeit, so dass es 0kacbmidllig unattraktiv fur
Manner mit den i.d.R. héheren Einkommen war, Enangjsarbeit zu Gberneh-
men. Zweitens wurde eine mehr als geringfiigige Béfigung implizit sanktio-
niert, da dem durch die Erwerbstatigkeit erziellenkommenszuwachs Minde-
rungen des Einkommens gegenuberstanden, wie zeBeiStund Beitragsbelas-
tungen, Kirzungen des Erziehungsgelds und Ausgéilreiinderbetreuung®
Als eindeutiger Rechtsfortschritt der Gestaltung Beziehungsurlaubs war dem-
gegenuber die Ruckkehroption auf den gleichen ed®en gleichwertigen Ar-
beitsplatz zu bewerten.

Entgegen den im Vergleich mit anderen europaistiadern stark ausgedehnten
Freistellungsregelungénhwaren die Zeitrechtevahrenddes Erziehungsurlaubs,
die eine Parallelitat von Erwerbstéatigkeit und Karloetreuung und damit die
Kontinuitat der Erwerbsbeteiligung gewahrleistetitan, schwach ausgestaltet.
Sie waren von der Zustimmung des Arbeitgebers apbamnd sahen dartber
hinaus eine Erwerbsbeteiligung nach dem Mustersemhererdienstes innerhalb
der Versorger-Ehe vor, da gesetzlich lediglich eMmbeitszeit von 19 Stunden
mit dem Erziehungsurlaub kompatibel vi&Auch eine gleichzeitige Beteiligung
beider Eltern an der Kinderbetreuung war nicht nertnEbenso fehlten Zeitrech-
te nach dem Ende des Erziehungsurlaubs, die eitienafe Gestaltung der Ar-
beitszeit erlaubten. Kinderbetreuungsangebote ischAlnss an den Erziehungsur-
laub waren nur in geringstem Mal3e vorhanden. Higrelnst die Umsetzung des
Rechtsanspruchs auf einen Kindergartenplatz fud&irab drei Jahren zu einer
hohen Versorgungsquote gefiihrt. Vergleichsweisterseherden Kindergarten-
platze auch heute noch in Form einer Ganztagshatgeangeboten.

Mit der Reform des Elterngeldes zum 1. Januar 200ile die Gestaltung der
sozialen Sicherung in einer ersten Phase der Knetleuung grundlegend veran-
dert. Als zentrale Ziele des Gesetzes zur Einfirdes Elterngeldes nennt die
Bundesregierung die Er6ffnung von Wabhlfreiheit zhisn Beruf und Familie
sowie die bessere Sicherung der wirtschaftlicheistenz beider Elternteile (BT-
Drs. 16/ 2454, 2). Elterngeld wird fir Geburten4b01.2007 nun nicht mehr als

¥ Auch mit der Neuregelung zu den geringfligigen Bafigungsverhaltnissen wurde hieran

nichts geédndert. Im Gegenteil: Der Anreiz vers&dith, da die Geringfugigkeitsgrenze zum
1.4.2003 angehoben wurde. Zu den damaligen Neunegeh Koch/ Béacker (2003).

1 Siehe hierzu Bruning/ Plantenga (1999), BMFSF9§)9

2 Eine andere Regelung hétte, so die damalige Ean®seng des Gesetzgebers "einen zu star-

ken Eingriff in die Dispositionsfreiheit des Arbgdéibers" dargestellt, "zumal nicht jeder Ar-
beitsplatz fur eine Teilzeittatigkeit geeignet i@8T-Drs. 10/ 3792, 19).
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einkommensgeprtfte Sozialleistung in Abhangigke&tnvHaushaltseinkommen
gezahlt, sondern als individuelle Einkommensersaizing (67% des vorherigen
Nettoeinkommens). Dies gilt fir erwerbstéatige Etem Fall von Nichterwerbs-
tatigkeit wird ein Sockelbetrag von 300 Euro getz&hDie Bezugsphase der El-
terngeldes wird dabei grundséatzlich auf zwoélf Menagrkirzt - im Fall der Inan-
spruchnahme des Elterngeldes von zwei Monaten dignherwerbstatigen Vater
erhoht sich der Gesamtzeitraum auf 14 Monate. KE&ed Zeitraum ist auch eine
den Einkommensausfall kompensierende Regelung diir Fehll getroffen, dass
Teilzeitarbeit geleistet wird. Sie sieht in Analegiur Regelung der Vollfreistel-
lung vor, dass der Anteil des vorherigen Einkommeles nun durch reduzierte
Arbeitszeiten wegfallt, im Rahmen der Elterngelédegg zu 67% kompensiert
wird. Fur die Gruppe der Beschaftigten mit Niedimgemmen wurde ein am je-
weiligen Einkommen orientiertes erhdhtes Elterngtayefihrt.

Mit diesen Neuregelungen kommt es grundsétzlicheimer Verbesserung der
Existenzsicherung in der ersten Phase der Kindetnetg durch die im Ver-
gleich zur Vorgangerregelung individualisierte Eonkmenssicherung sowie
durch deren Orientierung am Lohnersatz. Gleichvib&istehen Sicherungsdefizite
fur die Zeit nach Beendigung dieser Phase in dggasamt auf drei Jahre ange-
legten Elternzeit, da ab dem zweiten Lebensjahr. baeh den ersten 14 Monaten
des Kindes keine Einkommenskompensation mehr ¢elersrd. Ferner werden
aufgrund der geringen Versorgungsquote im BereahKdeinkindbetreuung die
Chancen der Erwerbsintegration wiederum stark beeintigt?? Betrachtet man
die Regelungen unter dem Gesichtspunkt der gesublparitatischen Aufteilung
von Betreuungsarbeit, so bietet die NeugestaltwegyElterngeldes erstmals eine
gesetzliche Regelung, die einen verstarkten Arseizt, dass Vater sich mehr an
der Betreuungsarbeit beteiligen. Zum einen bezsgtt dies auf die Hohe der
Einkommenskompensation, zum anderen auf die Bindwngzwei Monaten der
Zahlung an die Inanspruchnahme des Elterngeldehdien Vater. Die Hohe des
Einkommensersatzes lasst jedoch erwarten, dasemimddie Inanspruchnahme
durch den Vater eher gering bleiben wftd.

2L Sjehe hierzu und zum Folgenden: Eltern- und Efieitgesetz (2006).

22 Siehe weitere Ausfilhrungen zum Wechselspiel zwiscsozialer Sicherung, Kinderbetreu-

ungsinfrastruktur und der Gestaltung der arbeitgaéiischen Regelungen in Phasen der
Kinderbetreuung Kap. 2.3.

23 Zur weiteren Kritik der Neugestaltung des Hitgldes, bezogen auf die Gestaltung des El-

terngeldes bei Arbeitslosigkeit, siehe Bothfeld802) und hinsichtlich problematischer
Aspekte der gleichzeitigen Inanspruchnahme beidterrieile aufgrund geringerer Gesamt-
leistungen des Elterngeldes siehe Wersig (20039, i.E
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2.3 Neujustierung des Verhaltnisses von ErwerbsiduFamilienarbeit durch
Arbeitszeitpolitik: Gesetzliche Neuregelungen

Im Zusammenspiel mit der Gestaltung des Angebotsfi@mtlicher Infrastruktur
im Bereich der Kinderbetreuung sowie der sozialehe&ung in Phasen der Kin-
dererziehung ist die Arbeitszeitpolitik die drittesentliche Komponente, mit der
die Entwicklung des weiblichen Arbeitsangebots iingonell beeinflusst wird.
Ab Januar 2001 fihrte die rot-grine Bundesregiereing Reihe wesentlicher
Neuregelungen ein, mit denen sich erweitere Hamdlondglichkeiten der Be-
schaftigten hinsichtlich der gleichzeitigen Komhtioa von Erwerbstatigkeit und
Betreuung ergaben (siehe hierzu auch die UberainHEnde des Kapitel$.

Mit dem Bundeserziehungsgeldgesefalgte die Bundesregierung einem famili-
enpolitischen Leitbild, das zum einen auf die Féudg der kontinuierlichen Ar-
beitsmarktbeteiligung von Frauen durch eine vedrssKombination von Er-
werbstatigkeit und Kinderbetreuung setzt, zum agmle@uf eine verstarkte Betel-
ligung der Vater an den Erziehungsaufgaben. Alsenilishste Neuregelung im
Rahmen der Flexibilisierung der Elternzeit wurdeBietrieben mit mehr als 15
Beschaftigten ein Anspruch auf Arbeitszeitreduzigréiir beide Eltermnnerhalb
der maximal dreijahrigen Elternzeit normiert. Pexso die mindestens sechs
Monate in einem Beschaftigungsverhaltnis stehelpemaunmehr unter bestimm-
ten Voraussetzungen die Mdglichkeit, ihre Arbeitsoe einem Korridor zwi-
schen 15 und 30 Stunden pro Woche zu verringembunelen mit einem Ruck-
kehrrecht auf die vorherige Arbeitszeit. Neu eiigef wurde ferner ein sog.
Zeitkonto, mit dem ein Jahr der Elternzeit nunmbisr zum 8. Lebensjahr des
Kindes genommen werden kann. Die InanspruchnahrmeZdigkontos ist eben-
falls in Teilzeit mdglich, ein Rechtsanspruch bbesjedoch nicht. Auch eine Op-
tion zur gleichzeitigen Nutzung der Elternzeit dubeide Eltern, sowohl als Voll-
freistellung als auch als Teilfreistellung, wurdesghaffen. Nehmen beide Eltern
das Recht auf Arbeitszeitreduzierung in Ansprudimrien sie jeweils bis zu 30
Stunden wochentlich arbeiten.

Eine weitere Regulierung der Beschaftigungsverigienerfolgte durch das eben-
falls ab 1. Januar 2001 geltende Teilzeit- und iBefngsgesetz (Teilzeit- und
Befristungsgesetz 2001). Ausgerichtet in seinectéfigungspolitischen Zielset-

2 Die Regelungen zur Elternzeit wurden bei der #infing des Elterngeldes ab 2007 aus dem

vorherigen Bundeserziehungsgeldgesetz im WeseetliGthernommen.

»®  Gesetz zum Erziehungsgeld und zur Elternzeit (Bsatziehungsgeldgesetz - BerzGG

2001).
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zung auf die Forderung der Teilzeitbeschaftigéingurde erstmals ein - nicht auf
bestimmte Lebensphasen bezogener - Anspruch awditdzbitreduzierung ge-
genldber dem Arbeitgeber verankert. Voraussetzunddii Anspruch ist ein min-
destens sechs Monate bestehendes Arbeitsverhétidisine Beschaftigtenzahl
von mehr als 15 Arbeitnehmerinnen und ArbeitnehmerrBetrieb oder Unter-
nehmert! Im Gegensatz zum Rechtsanspruch auf Elternteimaitien die Vor-
aussetzungen jedoch enger gefasst: Der Rechtsahspitd dadurch begrenzt,
dass der Arbeitgeber betriebliche Griinde vorbringem, die dem Anspruch der
Beschaftigten entgegenstehen. Hierzu gehoren edsemtliche Beeintrachtigung
der Organisation, des Arbeitsablaufs oder der Sngieim Betrieb sowie unver-
haltnismalRige Kosten. Es wurden somit bei den Ardmn auf Arbeitszeitredu-
zierung, was den Zeitraum in der Elternzeit und dach der Elternzeit betrifft,
gesetzlich unterschiedliche Anspruchsgrundlagetaties

Vergleicht man die Regelung des Teilzeitanspruohder Elternzeit mit dem An-
spruch auf Reduzierung der Arbeitszeit nach dertzdiei und Befristungsgesetz,
so sind auch die Ruckkehroptionen zur bisherigebheiszeit unterschiedlich
ausgestaltet. Der Anspruch auf Arbeitszeitredunigrnach dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz ist nicht mit einer Rickkehrapiaf die vorherige vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit verbunden. Arbeitnehmenmuaed Arbeitnehmer, die ihre
Arbeitszeit wieder ausweiten wollen, haben seit dedanuar 2001 allerdings das
Recht, bei der Besetzung von Arbeitsplatzen gegembiBueinstellungen vorran-
gig berucksichtigt zu werden.

Hinzu kommt im Rahmen der Regelungen des Teilzeit Befristungsgesetzes
noch eine weitere Norm, die in enger Verbindungaeit Teilzeitforderung durch
den Rechtsanspruch auf Arbeitszeitreduzierung hersest. Nach dieser Vor-
schrift hat der Arbeitgeber Stellen bei 6ffentlicleer innerbetrieblicher Aus-
schreibung auch als Teilzeitarbeitsplatze auszegsdm, wenn sich diese dazu
eignen. Der neuen gesetzlichen Vorgabe zur Stelssthreibung kommt deshalb
erhebliche Bedeutung zu, weil sie im Rahmen ddtedteesetzungsverfahren die
Maoglichkeit bietet, innerbetriebliche Segregationster, die zu geschlechtsspezi-
fisch strukturierten innerbetrieblichen Arbeitsmtark fihren, durch eine andere
Rekrutierungspolitik zu verandern. Bezogen aufldliesetzung der Vorgaben zur

%6 Mit dem Teilzeit- und Befristungsgesetz wurdenerelder Forderung der Teilzeitbeschafti-

gung auch die gesetzlichen Vorgaben zur Befrisiorg Arbeitsvertragen neu gefasst. Das
Gesetz loste das zuvor geltende sog. Beschéftiffindgsungsgesetz aus dem Jahr 1985 ab.
Siehe zur Entwicklung detailliert Buschmann/ Didb&tevens-Bartol (2001, 321ff.).

Die Beschaftigtenzahl wird ohne Auszubildende @rnet; Teilzeitbeschéftigte zahlen pro
Kopf.
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Stellenausschreibung wurden auch die Mdglichketten betrieblichen Interes-
senvertretungen erweitert. Nach 8§ 93 BetrVG kanrBagriebsrat nuwerlangen
dass Arbeitsplatze, die besetzt werden sollenfivatie des Betriebs ausgeschrie-
ben werden. Da der Arbeitgeber Arbeitsplatze aushTailzeitarbeitsplatze aus-
zuschreiben hat, wenn sie sich dazu eignen, kanBeteiebsrat in diesem Sinne
eine rechtmafige Ausschreibung und ggf. im WegeB@sshlussverfahrens ihre
Durchsetzung verlangen (Buschmann/ Dieball/SteBarssl 2001, 358; Daubler
2000, 1962).

Die neuen Zeitrechte in und nach der Elternzeitmezhim Grundsatz Argumente
auf, die in der wissenschaftlichen und politisciabatte unter dem Aspekt der
Chancengleichheitspolitik resp. der starkeren Hogietegration von Frauen mit
Kindern und der geschlechterparitatischen Auftejluon Erwerbs- und Sorgear-
beit intensiv diskutiert wurden (Pfarr 1994, Backstolz-Willig 1994a, Kirner/
Kirner 1998, Koch 2000, DGB 2000). Sie sind insofals eine arbeits- und
gleichstellungspolitische Innovation zu betrachtas,sie einen wichtigen Schritt
zu einer Optionalitat der Arbeitszeiten fir Eltedarstellen (vgl. auch Klenner
2002, 260) und von ihrer Struktur her wesentlicheswirkungen auf das in der
Bundesrepublik normierte Modell der Vereinbarke@nvErwerbstatigkeit und
Kinderbetreuung haben. Die gesetzlichen Normiernrmyeeiner Flexibilisierung
der Arbeitszeit verdndern das Modell, indem si¢eerss in wesentlich starkerem
Male als bisher die Kontinuitat in der Erwerbshigieng erlauben. Zweitens
werden durch die 30-Stunden-Grenze im Bundesemgdyeldgesetz eine Ab-
kehr von der Zuverdienst-Variante und eine gestideparitatische Aufteilung
der Betreuungsarbeit grundséatzlich ermdglicht.

Zu beachten ist jedoch hinsichtlich einer Einsciétg der gesetzlichen Grund-
struktur der Regelungen zum Zeitpunkt der Neureggda 2001, dass das Erzie-
hungsgeld aufgrund seiner Hohe und der restriktigamkommensanrechnung
eine aul3erst geringe Einkommenskompensation d&estsb dass die Inan-
spruchnahme der neuen arbeitszeitpolitischen Regetudurch die geringen so-
zialstaatlichen Transfers grundsatzlich begrenztdeu(vgl. Koch 2001, 54).
Auch die steuerrechtlichen Regelungen in Kombimatimit unzureichenden
Rahmenbedingungen hinsichtlich des Angebots an éfbetreuung leisteten ei-
ner Unterbrechung der Arbeitsmarktbeteiligung nimeimer Vorschub. Betrachtet
man nun das Wechselspiel zwischen sozialer Sicherkimderbetreuungsinfra-
struktur und den arbeitszeitpolitischen Regelungach der Einfuhrung des El-
terngeldes ab 2007, so begrenzt auch hier grumilieder fehlende Ausbau der
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Kinderbetreuung im Kleinkindalter die Inanspruchmah der arbeitszeitpoliti-

schen Optionen. Eine solche Begrenzung ergibtlamibei zunéchst fur die Pha-
se der Zahlung des Elterngeldes in den ersten IdaMo des Kindes: Zwar ver-
bessert sich die Einkommenssicherung durch die anmérsatz orientierte Leis-
tung, eine Inanspruchnahme privater Kinderbetreuwing jedoch in der Regel

lediglich h6heren Einkommensgruppen moglich seiesilt in noch starkerem
Malf3e fir die Zeit nach dem ersten Lebensjahr dadd€, da nunmehr die finan-
ziellen Mehrbelastungen durch Ausgaben fur Kindedoeing aus dem vermin-
derten aktuellen Einkommen bestritten werden mii€sen

28 zur Diskussion dariiber, wie das deutsche Mod&i\kreinbarkeitspolitik im Kontext wohl-
fahrtstaatlicher Regulierung einzuordnen ist, sighap. 4.1. Grundsatzlich gilt im Hinblick
auf die Einschétzung reduzierter Arbeitszeitensdange Teilzeitphasen, insbesondere mit
niedrigem Arbeitszeitumfang, zu unzureichenden raémkommen aus den 6ffentlichen Al-
terssicherungssystemen fiihren. Dies trifft verdtlzéirvor dem Hintergrund problematischer
Arbeitsmarktentwicklungen. So erreichten in deeralBundeslandern Ende 2004 Frauen im
Durchschnitt lediglich 26,2 und Manner 40,6 Versiecingsjahre (VDR 2004). Um eine Net-
torente auf Grundsicherungsniveau (einschlie3licarimiete) zu erhalten, sind bei einer
Entgeltposition von 75% schon 36,6 Jahre und mirdtntgeltposition von nur 60% bereits
45,4 Jahre erforderlich (Béacker u.a. 2007).
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Ubersicht: Teilzeitregelungen des Bundeserziehungslgigesetzes (BErzGG)*

und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)

Teilzeit nach dem BErzGG

Teilzeit nach dem TzBfG

Personenkreis

Erziehungsberechtigte

Vollzeit- und Teilzeitbeschéaf-
tigte

Beschaftigungsdauer/ Be-

triebsgroie

6 Monate, mehr als 15 AN,
ohne Azubis, im Unterneh-
men

6 Monate, mehr als 15 AN,
ohne Azubis, im Unterneh-
men

Stundenzahl/ Dauer der Teil-
zeit

Zwischen 15 und 30 Wo-
chenstd. fir mind. 3 Monate
(ab 1.1.07 2 Monate)

keine Stundenvorgabe

Anmeldefristen

6 Wochen vor Beginn der
Tatigkeit (ab 1.1.07 7 Wo-
chen)

3 Monate vor Beginn

Verhandlungsoption

nach Antrag Einigung zwi-
schen AG und AN; schriftliche
Ablehnung durch den AG
spatestens 4 Wochen nach
Antragstellung

AG hat mit AN einvernehmli-
che Regelung zu erdrtern, 4
Wochen vor Beginn muss AG
schriftlich ablehnen, sonst gilt
die Zustimmung als erteilt

Ablehnungsgriinde des AG

dringende betriebliche Griin-
de

betriebliche Grinde, insb.
wenn AZ-Verringerung die
Organisation, den Arbeitsab-
lauf oder die Sicherheit im
Betrieb wesentlich beeintrach-
tigen oder unverhaltnismafii-
ge Kosten verursachen

Ruckkehroption

Ruckkehranspruch zur vorhe-
rigen Arbeitszeit nach dem
Ende der Elternzeit/ Eltern-
teilzeit

Anspruch  auf  AZ-Verrin-
gerung auf Basis des TzBFG
nach dem Ende der Eltern-
zeit/ Elternteilzeit

kein Anspruch auf Wiederauf-
stockung der Arbeitszeit,
jedoch auf bevorzugte Be-
ricksichtigung bei der Beset-
zung eines freien Arbeitsplat-
zes bei gleicher Eignung

Teilzeitausschreibung

Regelung zur Teilzeitaus-
schreibung gilt generell (siehe
TzBfG)

Verpflichtung des AG einen
Arbeitsplatz auch als Teilzeit-
arbeitsplatz auszuschreiben,
wenn sich der Arbeitsplatz
hierfur eignet

* Am 1.1.2007 trat das neue Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit (BEEG) in kraft. Die
Regelungen zur Elternzeit wurden weitestgehend Ubernommen. Abweichungen zu den Vor-
gangerreglungen sind in der Ubersicht ausgewiesen.
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3 Zielsetzungen und Fragestellungen des Forschunggekts

Da sich die Strukturen der Organisation von Arbraikomplexen Zusammenspiel
zwischen sozialstaatlicher Gestaltung, betriebhthéHandeln und sozio-
kulturellen Mustern ergeben, ist zu klaren, widgiee gesetzlichen Reformen im
Hinblick auf die Forderung einer familien- und glestellungsorientierten Ar-
beitszeitpolitik in der betrieblichen Praxis ausein?® Forschungsbefunde zu den
Wirkungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes in ndrbg mit dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz auf der betrieblichen Ebegeh bisher weder in quantita-
tiver noch in qualitativer Hinsicht vor. Das Teilzaund Befristungsgesetz wurde
bisher lediglich unter beschaftigungspolitischensiGaspunkten, nicht aber in
seiner familien- und gleichstellungsorientierterdBatung untersucht (siehe zum
Forschungsbedarf genauer 4.3)

Eine Untersuchung, die beide Gesetzesgrundlagdn isialiert voneinander be-
trachtet, sondern deren Wirkungen simultan, bezcggindie zentrale gesell-
schaftliche Problemlage der Vereinbarkeit von Femihd Erwerbstatigkeit, ana-
lysiert und Forschungsergebnisse zu den Potentsdene den Barrieren und
Problemen des bisherigen betrieblichen Umsetzungepses der gesetzlichen
Neuregelungen aus der Sicht der drei zentralenebéthen Akteure (Personal-
verantwortliche, betriebliche Interessenvertretudgschétftigte) liefert, steht bis-
her noch aus. Eine solche Erhebung ist im Rahmamuantitativen, reprasenta-
tiven Studien nicht zu leisten. Daher wurde die ieisghe Untersuchung als Stu-
die mit explorativem Charakter angelegt, in derente\punkt folgende For-
schungsfragen stehen:

1. Wie gehen die betrieblichen Akteure debeitgeberseite und der betriebli-
chen Arbeitnehmervertretundie in personalpolitische Entscheidungsprozes-
se eingebunden sind, mit den neuen arbeitszeitglaichstellungsorientierten
Anforderungen um?

2 Wenn im Folgenden von "familienorientierter undasbengleichheits- oder gleichstellungs-

orientierter Arbeitszeitpolitik" gesprochen wirdy st dies darin begriindet, dass es bei der
Frage der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit unchiianaufgaben zwar grundsatzlich um
eine Familienorientierung geht, diese jedoch, aisally gesehen, eindeutig Aspekte von
Chancengleichheit fur Frauen mit Kindern hat, dacduie gesetzlichen Rechtsanspriiche
ein erweiterter Zugang zum Arbeitsmarkt normientdyider auf eine verbessere Integration
von Frauen in den Arbeitsmarkt zielt (so auch diertionen des Gesetzgebers). Dies ist der
Fall, obwohl damit noch keineswegs eine grundsiieliVeranderung in der Verteilung von
Erwerbs- und Erziehungsarbeit erzielt wird.
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Durch welche Merkmale ist ihr jeweiliges Verlealtbei der Implementation
der gleichstellungsorientierten Arbeitszeitpolitikharakterisiert? Welche
Handlungsmotive lassen sich fur die Arbeitgebegseitelche fur die betrieb-
liche Arbeitnehmervertretung feststellen? Wie setienMechanismen perso-
nalpolitischer Umsetzung aus?

. Wie gehen diaveiblichen und mannlichen Beschéftigt@it Familienaufga-
ben mit den neuen Anforderungen und Moglichkeitem? WVelche Hand-
lungsmotive lassen sich erkennen?

. Werden die zur Verfugung stehenden rechtlichestrumente genutzt und
wenn, in welcher Form? Gibt es Hindernisse ausSastt der Beschéftigten?

Welche Konsequenzen ergeben sich fur die Besglsiftiaus der Umsetzung
der gesetzlichen Normen in bezug auf die Beschiftgchancen, die Ar-
beitsbedingungen und die Qualitdt des Arbeitsptat2a®&/ie sehen die Erfah-
rungen der Beschaftigten aus?

Welche Konsequenzen ergeben sich fur die Gestattesgozialen Umfelds?

Welche Barrieren und Probleme lassen sich ggfder Implementation der
gesetzlichen Regelungen auf der betrieblichen Ebeststellen und wie sind
sie zu erklaren? Gibt es Beharrungsmuster, dieadéguate Umsetzung der
Gesetzesziele verhindern?

Welche Ressourcen bringen die Beschéftigten, wdRgssourcen die Arbeit-
nehmervertretungen in die Verhandlungen mit ein?

. Werden die Impulse, die sich durch die gesdtehcNeuregelungen ergeben,
von Arbeitgebern oder Arbeitnehmervertretungen mere familien- und
gleichstellungsorientierten Arbeitszeitpolitik gértuund ggf. konzeptionell
weiterentwickelt?

Lasst sich auf der Basis der empirischen Ergslenfir die Gestaltung der
gesetzlichen und tarifvertraglichen Rahmenbedingangeiterer Regelungs-
bedarf erkennen?

Die Forschungskonzeption bezieht Arbeitnehmerviemigen als betriebliche
Akteure explizit mit in die Untersuchung ein, da&skn im betrieblichen Alltag

27



aufgrund ihrer Mitwirkungs- und Mitbestimmungsreelgine wichtige Rolle fur
die Interessenvertretung der Beschatftigten zukordiatsich auch auf die Gestal-
tung der Arbeitszeit bezieht. Mit der Neufassung Betriebsverfassungsgesetzes
im Jahr 2001 (Betriebsverfassungsgesetz 2001) wuiet@er die Interventions-
maoglichkeiten der betrieblichen Interessenvertrgiumerweitert, die auch im Be-
reich der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbgfiédit genutzt werden kon-
nen® Daher ist der Beitrag der Arbeitnehmervertretungan Umsetzung der
neuen Regelungen im Hinblick auf die Forderung refamilien- und gleichstel-
lungsorientierten Arbeitszeitpolitik von erheblichdBelang. Forschungsergebnis-
se aus der WSI-Betriebsrate-befragung deuten darautlass das Politikfeld der
Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und Familie inetBeb kein zentrales Hand-
lungsfeld der betrieblichen Interessenvertretunigtedit (Klenner 2004, 287Y.
So erscheint es notwendig, hier genauer zu anadysievie der Einfluss der be-
trieblichen Interessenvertretung auf den Umsetzumogess dieser fur die famili-
enorientierte Arbeitszeitpolitik so zentralen Negekingen aussieht und welche
Griunde sich fur das Handeln der betrieblichen &ssenvertretungen feststellen
lassen. Interessant ist in diesem Kontext auch¢hveelHandlungsrahmen durch
die Arbeitgeberseite vorstrukturiert wird und wedcBpielrdume in der Gestaltung
einer familien- und gleichstellungsorientiertengeeralpolitik von den Betriebsra-
ten und Betriebsratinnen gesehen werden.

Mit den oben skizzierten grundlegenden Fragestgdondes empirischen For-
schungsprojekts richtet sich das Forschungsinteresstral auf die Regulierung
der Arbeitsbeziehungen unter familien- und gleielhshgsorientierter Perspekti-
ve. Die Forschungskonzeption kombiniert hierbei izh@schungslinien mitein-

ander, indem Fragestellungen der “Industrial RatatiForschung” bzw. der "La-
bour Relations Forschung™ und ForschungsansatzErdaen- und Geschlechter-
forschung aufeinander bezogen weréfeler Ansatz der Industrial Relations
Forschung ist fur das Forschungsinteresse insdéfechtbar zu nutzen, als fur die
Untersuchung mikropolitischer Prozesse die versigmen Strukturebenen der
Mikro-, Meso- und Makropolitik in die Analyse eindegen werden und gefragt

% Siehe detailliert zu den InterventionsrechtenAtbeitnehmervertretungen Kap. 3.1.

%1 Konkret nach den Griinden befragt, warum die \WWaaikeit von Familie und Beruf in den

letzten Jahren kein Thema gewesen sei, geben zittdder befragten Betriebsréate an, dass
von niemandem Handlungsbedarf geduf3ert wurde (8B@), Hier ist genauer zu analysie-

ren, ob dieser von den Betroffenen nicht formulggtér von den betrieblichen Interessenver-
tretungen nicht als geniigend handlungsrelevantgealammen wurde.

%2 Zur theoretischen Zusammenfihrung der beiden Aassiehe Bednarz-Braun (2000, 185ff.).
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wird, in welcher Weise betriebliche Prozesse undadhiangsstrategien betriebli-
cher Akteure von auf3erhalb der Organisation liegenmakropolitischen Rege-
lungen beeinflusst werden (Bednarz-Braun 2000, .588)

Mit dem konzeptionellen Ansatz der Frauen- und Glestterforschung wird die
geschlechterpolitische Dimension in die Analyse Winzessen und Strukturen
der Arbeits- und Austauschbeziehungen zwischen luneblichen Akteuren
eingefuhrt. Ausgehend von der grundlegenden Annatiemegenderorientierten
Organisationsforschung, dass Geschlecht noch inatseGtrukturierungsprinzip
betrieblicher und sozialer Organisationen wirkt (Btdukturen und Positionen in
Unternehmen nicht nur sachlich arbeitsteilig unerdnchisch differenziert, son-
dern entlang von Geschlecht konstruiert werdenk@id999; Muller 1999), ist
unter dem Gesichtspunkt des geschlechterpolitisthandels von Organisatio-
nen danach zu fragen, in welcher Weise die Venhsiteisen der betrieblichen
Akteure und von ihnen geschaffene Organisationsimtege Konstituierung von
Geschlecht bzw. hierarchischen Geschlechterveibé#n oder deren Abbau auf
der mikropolitischen Ebene beitragen (siehe auctinBe-Braun ebd.). Da die
Regulierung der Arbeitszeit eine, wenn niclie zentrale Komponente der be-
trieblichen Strukturierung des Geschlechterverlgdtgs darstellt, ist die Untersu-
chung der Implementation der neuen gesetzlichemdbagen des Elternzeit- und
des Teilzeit- und Befristungsgesetzes mit ihreneéesten Optionen der Arbeits-
zeitgestaltung in den Kontext einer geschlechté@rpcthen Analyse der Struktu-
rierung interner Arbeitsmarkte resp. der Organigation Arbeit zu stellen.

Zu den oben formulierten Fragestellungen kommenitsborschungsfragen fur
die Analyse hinzu, die sich darauf richten, ob umel Geschlechterungleichheiten
in den Grundhaltungen, Prioritdtensetzungen unddbeidungsprozessen sicht-
bar, umdefiniert oder auch verdrangt werden. Andefsagt: Wie beeinflusst die
alltagliche Wahrnehmung (i.S. von Vorwissen, Algagssen) von Geschlecht das
betriebliche Geschlechterverhaltnis resp. die Regulg von Arbeit(szeit) im
personalpolitischen Kontext und damit die Optiomen Frauen und Mannern im
betrieblichen Alltag? Strukturieren die Personawéwortlichen den betriebsin-
ternen Arbeitsmarkt nach dem Klassifikationsschera#olich/ méannlich? Ist eine
chancengleichheitsorientierte Personalpolitik aan deweiligen betrieblichen
Hierarchiestufen gewollt und wie wird sie umgesetzt

Zeigen die Beschaftigteninterviews, dass die Audheny der Arbeitszeitmodelle
entlang dem Muster weiblich/ménnlich verlauft odesrden die traditionellen

% Zu den handlungstheoretischen Ansatzen der IriduRelations Forschung siehe auch Miil-

ler-Jentsch (1997, 68 - 82).
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Geschlechterasymmetrien in Frage gestellt oderfara@ouliert? Verschieben sich
die Routinen in der Konstruktion des Geschlecht@nisses auf der individu-
ellen Handlungsebene?

Die empirische und theoretische Bearbeitung solchi&gropolitischen und ak-
teurszentrierten Fragestellungen ist in der deetséhrauen- und Geschlechterfor-
schung jungeren Datums. Den oben genannten Frigegen liegen konzeptio-
nell die grundlegenden theoretischen Annahmen nagrudass die Herstellung
von Geschlecht bzw. "Geschlechtergrenzen" zum eatemteraktive Konstruk-
tionsprozesse zu verstehen, diese aber zum andkiehzeitig auch in (Organi-
sations-)Strukturen verfestigt sind (siehe Nick#99, Knapp 2001).

3.1 Exkurs: Gestaltungsmdoglichkeiten der betrietfien Interessenvertretung

Als betrieblichen Akteuren kommt den Arbeitnehmemetungen im
betrieblichen Alltag aufgrund ihrer Mitwirkungs- diMitbestimmungsrechte eine
wichtige Rolle bei der Interessenvertretung dercBagigten zu. Hinsichtlich der
Umsetzung der Teilzeitanspriiche im Rahmen einetdiGamund chancengleich-
heitsorientierten Arbeitszeitpolitik ergibt sichnei Vielzahl von Aufgaben und
Einflussmdglichkeiten der Arbeitnehmervertretungeire im Folgenden naher
erlautert werden sollen.

a) Informationsanspruch Uber Teilzeitarbeit im Betrieb

Nach 8§ 7 Abs. 3 TzBfG hat der Arbeitgeber den Bésrat Uber Teilzeitarbeit in
Betrieb und Unternehmen zu informieren. Der Infaioresanspruch bezieht sich
hierbei sowohl auf die vorhandenen als auch auf geplanten Teilzeit-

arbeitsplatze sowie auf die Umwandlung von Tei@biitsplatzen in Vollzeit-
arbeitsplatze und umgekehrt. Will die Arbeitnehneetretung die Bedingungen
fur Teilzeit im Betrieb regeln, so sind zum einefofmationen zu den im Betrieb
bestehenden Teilzeitarbeitsplatzen wie auch zu dédglichkeiten der

Erweiterung des Angebots an Teilzeitarbeitsplatzetwendig. Zum anderen ist
es erforderlich, das Interesse bzw. den Bedarf ailzéitarbeitsplatzen zu
ermitteln. Hierzu ist der Informationsanspruch debeitnehmervertretung zu
nutzen. Auf Verlangen sind dem Betriebsrat die reédichen Unterlagen zur
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Verfugung zu stelled* Der Betriebsrat hat somit den Anspruch, Uber die
Entwicklung der Teilzeitverhaltnisse informiert werden, d.h. er kann Angaben
Uber die Anzahl der Vollzeit- und Teilzeitarbeitavé@tnisse, die Verédnderung in
den letzten Jahren und Uber die Art der Teilzegslerhaltnisse verlangen. Eine
solche Verfahrensweise ist insbesondere gebotemn wdie Arbeitnehmer-
vertretung beabsichtigt, die Bedingungen fir Téimbeit im Rahmen einer
Betriebsvereinbarung zu regeln. Sollte sich dereRdeber nicht dazu bereit
erklaren, die Informationen weiterzugeben, bestiéhit den Betriebsrat die
Mdoglichkeit, den Arbeitgeber ggf. Uber das Bescéwesfahren zur Erteilung der
Informationen zu zwingen. Dartber hinaus ist ddseligeber auch gegentber der
Arbeitnehmerin/ dem Arbeitnehmer verpflichtet, sted Gber neu zu besetzende
Teilzeitarbeitsplatze zu informieren. Hier kann Béerhandlungen mit dem
Arbeitgeber ein Mitglied der Interessenvertreturigzbigezogen werden (8§ 82
Abs. 2 Satz 2 BetrVG).

b) Ausschreibung von Teilzeitarbeitsplatzen

Handlungsmaoglichkeiten der Arbeithnehmervertretungbastehen auch im
Hinblick auf den Bereich der Ausschreibung von Awd@atzen. Nach den
Regelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetz&sABs. 1) ist der Arbeitgeber
ver-pflichtet, jeden Arbeitsplatz auch als Teiladieitsplatz auszuschreiben, es
sei denn, dieser eignet sich hierfir nicht. DiesnsRahmen der Umsetzung der
Rechtsanspriiche insofern von Belang, als sich usev&rgaben fur den beruf-
lichen Aufstieg von Beschaftigten mit Arbeitszeitveierungen in der Elternzeit
oder nach der Elternzeit ergeben. Bereits im Vdrfetles Stellen-
besetzungsverfahrens bestehen somit Interventiagishkeiten, mit denen stark
segregierte innerbetriebliche Teilarbeitsméarkte amdert werden kénnen.
Aufgrund der betriebsverfassungsrechtlichen Voiiamach § 93 BetrVG hat die
Arbeitnehmervertretung das Recht zu verlangen, dalsitsplatze, die besetzt
werden sollen, innerhalb des Betriebs ausgeschrietmdert> Unterlasst der

% Die Beschéftigungsstruktur im Betrieb im Hinbliakf die praktizierten Arbeitszeiten |asst

sich z.B. Uiber einen Fragebogen an den Arbeitgebeitteln. Nach der Ermittlung von In-

formationen zur Beschaftigungsstruktur sind Infotiov@en zu den Arbeitszeitwinschen der
Beschaftigten von Interesse. Die Diskussion dereRemsnotwendigkeiten und der Vor-
schlage des Betriebsrats in der betrieblichen @fédikeit kann Gber Betriebs- und Teilbe-
triebsversammlungen erfolgen.

% Eine unternehmensbezogene oder konzernbezogesseteibung ist durch den Betriebsrat

in der Regel allerdings nicht erzwingbar. Sind \daraussetzungen fir die Zustandigkeit des
Gesamtbetriebsrats (oder KBR) gegeben, kénnen diese Organe eine Ausschreibung in
allen, auch betriebsratslosen Betrieben oder Uetenen verlangen (Fitting u.a.2000, 1378).
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Arbeitgeber die Ausschreibung oder schreibt er tnggsetzeskonform aus, so
besteht fur die Arbeitnehmervertretung die Moglieihkvon ihrem Zustimmungs-

verweigerungsrecht Gebrauch zu machen und einateéiimg oder Versetzung,
durch die der Arbeitsplatz besetzt werden soll,hn§c99 Abs. 5 BetrVG zu

widersprechen (siehe Buschmann/ Dieball/ Stevem®B2001, 358; Fitting u.a.

2002, 1380f., Daubler 2001, 218, Schmidt 2002, 2B weitere Interventions-

maoglichkeit fir den Fall einer nicht rechtmaRigden gesetzlichen Vorschriften
nicht entsprechenden Ausschreibung oder einer ridbale Ausschreibung ergibt
sich, dass der Betriebsrat eine neue gesetzeskomfAusschreibung verlangen
und ggf. im Wege des Beschlussverfahrens durchsekaemn (Buschmann/

Dieball/ Stevens-Bartol 2001, 358; Daubler 20002)96

c) Rechtsanspruch auf Arbeitszeitverringerung

Von Bedeutung ist beim Rechtsanspruch auf Arbeiteziizierung das
Mitbestimmungsrecht der Arbeitnehmervertretung dei Lage und Verteilung
der Arbeitszeit nach 8§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG. Bam hat der Betriebsrat
mitzubestimmen Uber Beginn und Ende der taglichdmeiszeit einschliel3lich
der Pausen sowie Uber die Verteilung der Arbeitsagi die einzelnen Wochen-
tage®® Bezogen auf Lage und Verteilung werden zwei Faifgerschieden:
Besteht eine Betriebsvereinbarung, so kann der yobeitnehmer bzw. der
Arbeitnehmerin gewinschten Verteilung der Arbeitsear zugestimmt werden,
wenn diese der Betriebsvereinbarung entspricht. teBes jedoch keine
Betriebsvereinbarung, so hat der Arbeitgeber di¢b®dsitimmung ebenfalls zu
beachten. Es handelt sich nicht um einen der Mitbhesung entzogenen
Einzelfall, da die Arbeitszeitlage eines/ einer @gsdtigten Auswirkungen auf die
Arbeitszeiten der anderen Beschéftigten hat undilmén in Zusammenhang
steht.

Auch im Rahmen der Vorschrift des § 75 BetrVG, naalicher der Betriebsrat
die Aufgabe hat dartber zu wachen, dass jede ghiediiche Behandlung
wegen des Geschlechts unterbleibt, ist das Zustimgsuerweigerungsrecht im
Rahmen der Umsetzung der Rechtsanspriiche von Bede8tellt der Betriebs-
rat bspw. fest, dass bestimmte Beschaftigtengrupfmen der Gewahrung des

% Siehe hierzu Buschmann/ Dieball/ Stevens-Bar@012 243/377; Richardi/ AnnuR 2000,
2203; Rieble/ Gutzeit 2002, 11/13). Bei der Festtegder Daueder vereinbarten wochent-
lichen oder tariflich festgelegten wdchentlicherbditszeit von Teilzeitbeschéaftigten besteht
demgegeniber kein unmittelbares Mitbestimmungsrecht
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Teilzeitanspruchs ausgeschlossen werden, kann &alhvon deren Versetzung
auf andere, ggf. niedriger qualifizierte Arbeitspwidersprechen.

Lehnt der Arbeitgeber den Anspruch auf Arbeitszgiimgerung aus dringenden
betrieblichen oder betrieblichen Grinden ab, sonkdar Betriebsrat dartber
hinaus bei an ihn herangetragenen BeschwerdenedehBftigten ggf. durch Ver-
handlungen beim Arbeitgeber auf Abhilfe hinwirk&86 Abs. 1 BetrVGY’

Ferner hat der Betriebsrat die Mdglichkeit, die dégdtigten im Fall einer Ab-
lehnung der Arbeitszeitreduzierung durch den Adsdier zu unterstitzen, da er
grundsétzlich tbersehen kann, ob der Arbeitgeli&rdurch eine Ausgestaltung
der Arbeitszeit, wie Schichtarbeit oder aber Admsiten nur in den frihen
Morgen- oder spaten Abendstunden versucht, deaéi®iunsch zu boykottieren
(Bottcher 2001, 64). Eine ahnliche Situation bastelenn der Arbeitgeber bspw.
hoherqualifizierte Positionen lediglich mit Volltaibeits-kraften besetzt. Hier
besteht Uberdies eine Handlungsnotwendigkeit antyrdes Benachteiligungs-
verbots.

d) Arbeitszeitverlangerung

Wie bereits skizziert, handelt es sich bei diesdrefiszeitoption nach dem TzBfG
um einen Anspruch des/ der Teilzeitbeschaftigtem laevorzugte Berick-
sichtigung gegeniber anderen Bewerbern fir den Bhdicher Eignung.
Interventionsmdglichkeiten der Arbeitnehmervertngfu bestehen in diesem
Zusammenhang durch das Zustimmungsverweigerungsreeh personellen
Einzelmalinahmen nach 8 99 Abs.2 Nr. 1 BetrVG. Darkann der Betriebsrat
seine Zustimmung zu einer personellen Mal3Bhahmeergenn, wenn diese gegen
gesetzliche Vorschriften verstéf3t. Berucksichtigtr dArbeitgeber bei einer
Einstellung oder Versetzung den Vorrang der/ dedzfitbeschéaftigten nicht,
indem er den freien Arbeitsplatz mit einem andekdoeitnehmer besetzen will,
so kann der Betriebsrat von seinem Zustimmungsvgemengsrecht Gebrauch
machen (BT-Drs, 14/ 4625, 20; Buschmann/ Diebd#&ns-Bartol. 2001, 388).

37 Barbara Degen gibt dariiber hinaus den Hinweiss dar Betriebsrat bei Streitigkeiten iiber

die Berechtigung der Beschwerde gemal} § 85 Abset®/B ggf. die Einigungsstelle mit
Verweis auf die Verletzung des Benachteiligungsetrianrufen kénne. Diese Mdglichkeit
bestehe, da der Gegenstand der Beschwerde nuneiehinéividueller Rechtsanspruch sei.
Ferner weist sie auf die Interventionsmaoglichkéit, ldass der Betriebsrat bei Einstellungen
von Beschéftigten, die die Stelle der Beschéaftigieernehmen, die in Vollfreistellung in der
Elternzeit sind, auf die befristete Einstellungaminten habe bzw. darauf, ob fir die nach der
Vollfreistellung zurtickkehrende Beschéftigte eirighwertiger Arbeitsplatz zur Verfigung
stehen werde. Ansonsten bestehe auch in dieserdi€aldglichkeit, das Zustimmungsver-
weigerungsrecht bei personellen Einzelma3nahmewtzen. Nachrichtlich Degen.
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Darlber hinaus besteht auch hier die NotwendigHaitiiber zu wachen, dass bei
einem solchen Wiedereinstellungsverfahren eineethdte Diskriminierung der
ehemals teilzeitbeschaftigten Bewerberinnen undeBeer unterbleibt.

e) Abschluss von Betriebsvereinbarungen tber Teil#arbeit

Schliel3lich hat der Betriebsrat tiber die Mitbestumign im Einzelfall hinaus ein
Initiativrecht zum Abschluss einer Betriebsvereming, in der die Arbeits-
bedingungen der Teilzeitbeschaftigten umfassenelggdtrwerden kénnen. Hierin
kénnen z.B. die betrieblichen oder dringenden eklichen Griinde spezifiziert,
die grundsatzliche Ausschreibung in Teilzeit und dustimmung des Betriebs-
rats bei Ablehnung aufgrund entgegenstehender @riinstitutionalisiert werden.
Auch ein Klarungsverfahren bei Streitigkeiten inrMadung mit einer ab-
schlieBenden Entscheidung der Einigungstelle kaiem beregelt werdéf,
ebenso wie Vorgaben zum diskriminierungsfreien Aatswerfahre®® und
Zielvereinbarungen zur Foérderung von Arbeitsplatreih reduzierten Arbeits-
zeiten fur Vater sowie in hoheren Positionen dendddichen Hierarchie.

e) Weitere betriebsverfassungsrechtliche Normen

Mit der Neufassung des Betriebsverfassungsgesetnas 2001 wurde eine
Erganzung im Aufgabenkatalog der betrieblichen regsenvertretung vorge-
nommen, die nun ausdricklich dazu verpflichtet widie Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstatigkeit zu fordern. Entsprextes Aktivitaten sollen es den
Beschaftigten mit familiaren Pflichten erleichterreiner Erwerbsarbeit
nachzugehen (BT-Drs. 14/5741, 46). In Betracht kemmu.a. eine familien-
freundliche Gestaltung der Arbeitszeit, Job-Sharirtie Einrichtung von
Telearbeitsplatzen sowie die Qualifizierung wahreled Elternzeit (Fitting u.a.
2002, 1152). Ferner wurden mit der Novellierung Besiebsverfassungsgesetzes
die konkreten Interventionsmdglichkeiten der béltradhen Interessenvertretun-
gen erweitert, die auch im Bereich der Vereinbarkeon Familie und
Erwerbstatigkeit genutzt werden kénnen. Bei didseerventionsrechten handelt

% Siehe zur grundlegenden Ausschreibung in Tejlzisin Vorschlagen zur Zustimmung des

Betriebsrats, den institutionalisierten Klarung$akren in Kombination mit der Entschei-
dung der Einigungsstelle, die Mustervereinbarungrailzeit (IG-Metall 2001, 70 ff.)

% In Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten heatBetriebsrat nach § 95 BetrVG ein durch-
setzbares Initiativrecht bei der Aufstellung vorctRiinien tUber die personelle Auswahl bei
Einstellungen.
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es sich im Wesentlichen um Mitwirkungsrechte in d&ereichen Personal-
planung, Forderung der beruflichen Bildung sowie Bareich von Qualifi-
zierungsmalRnahmen und der Beschaftigungssicherung.

Bezogen auf den Bereich der Personalplanung h&eteebsrat ein Initiativrecht
fur die Einfuhrung und die Durchfiihrung von Malnamezur Forderung der
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit uddr Gleichstellung von
Frauen und Mannerfi.Der Arbeitgeber hat die Férderung der Gleichstejluon
Frauen und Méannern und der Vereinbarkeit von Fanitid Erwerbstatigkeit bei
der Personalplanung zu bertcksichtigen und seinst®ltungen, insbesondere
die damit verbundenen Mal3nahmen, mit dem Betrielaraberaten. Bei der
Planung von MalRnahmen hat der Arbeitgeber den dbstrat umfassend und
rechtzeitig zu unterrichten und entsprechende Ugen vorzulegeft:

FUr den Bereich der Forderung der Berufsbildungeleeg sich Handlungs-
maoglichkeiten der Arbeitnehmervertretungen, die fi@ine qualifizierte
Teilzeitférderung von wesentlicher Bedeutung simdl wlamit den Handlungs-
rahmen der Interessenvertretung umreif3en. So haBelkeiebsrat bei der Ein-
fuhrung von MalRnahmen der betrieblichen Berufsinigdmitzubestimmen (8 97
Abs. 2 BetrVG), wenn der Arbeitgeber Mallnahmen aygpbder durchgefihrt
hat, die dazu fuhren, dass sich die beruflichegkait der betroffenen Beschaf-
tigten andert und ihre beruflichen Kenntnisse zdiilking ihrer Aufgaben nicht
mehr ausreichen. Mit dem neuen Mitbestimmungsréehtder Einfihrung von
betrieblichen Qualifizierungsmalinahmen lassen sdch spezielle Qualifi-
zierungsmalinahmen fur Frauen resp. fir Frauen imétekn durchsetzen.

Der Betriebsrat kann ferner vom Arbeitgeber die itlamg des Qualifi-
zierungsbedarfs verlangen (8 96 Abs. 1 BetrVG).rHiénnen geschlechts-
spezifische Aspekte bertcksichtigt werden.

Bei Malinahmen der beruflichen Bildung (Aus- und &fbildung) haben Arbeit-
geber und Betriebsrat die Belange von Teilzeitb&fichen und Beschaftigten
mit Familienpflichten zu bertcksichtigen. Hierubésssen sich Bildungs-
malinahmen mit geringerem zeitlichen Umfang odere3wagranstaltungen mit
Kinderbetreuung begrinden (8 96 Abs. 2 BetrVG).

9" Neu eingefiihrt mit der Reform des Betriebsverfagsgesetzes wurde der Passus zur Férde-

rung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstig

“ Rechtsfolge bei Verletzung der Informationsreates Betriebsrats kann ein Ordnungsstraf-

verfahren nach § 121 BetrVG sein (Geldbul3e bisQ®Buro). Auch kann der BR im Be-
schlussverfahren seine Rechte feststellen lassen.
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4 Forschungsbedarf und Stand der Forschung

Bei der Darstellung des Forschungsstands missenrereetEbenen bzw.
Forschungslinien differenziert werden. Zunéachsdvder Forschungskontext des
Untersuchungsfelds skizziert, um das Forschungsbaih in die entsprechende
wissenschatftliche Debatte unter Berlcksichtigung terirationaler
Forschungsergebnisse einzubinden. Anschlie3endigerieine Analyse der
aktuellen empirischen Ergebnisse zu den Fragestgudes Forschungsprojekts.

4.1  Wohlfahrtstaatforschung als Forschungskontext

Das Forschungsvorhaben lasst sich in den Forsckangext der international
vergleichenden Wohlfahrtstaatforschung einbettemalyischer Ausgangspunkt
dieses Forschungsansatzes ist der Blick auf digolea Gestaltung des Verhalt-
nisses von Markt, Staat und Familie und die Typisig der jeweiligen politi-
schen Regulierung je nach den landerspezifischenfalotstaatlichen Rahmen-
bedingungen und Leistungen, die die Vereinbarkeit Beruf und Familie er-
leichtern. Hierbei wurden unter dem Gesichtspuréit @hancengleichheit bzw.
der Geschlechtergleichheit die drei DimensionenGestaltung des Verhéaltnisses
zum Arbeitsmarkt, der sozialen Sicherung und derdKrbetreuung untersucht
(siehe hierzu fur viele Bruning/ Plantenga 1999tn@s 1995, Sainsbury 1994,
Lewis 1998)* In diesem Rahmen wurde die Bundesrepublik alsKstaErnah-
rermodell” typisiert. Zentrales Ergebnis ist hierk#ass - wie Stolz-Willig die
Kritik der geschlechterbezogenen Wohlfahrtstaattoueg am deutschen Ar-
beitsmarkt- und Sozialmodell zusammenfasst - dessfhiuss der Frauen vom
Markt mit der Einschrankung sozialer und politiscRechte korrespondiert, denn
ohne existenzsicherndes Einkommen sind Personerbegnenzt vertragsfahig
und in ihrem Status auf das Funktionieren pershbati®eziehungen angewiesen
(Stolz-Willig 2001, 53).

2" In neueren Forschungsarbeiten wurde dariiber higewStellenwert der kulturellen Dimen-

sion, mithin die Ebene der kulturellen LeitbildexduNormen, die die beruflichen Entschei-
dungen der Frauen beeinflussen, betont (Pfau-Efig§00). Andere Autorinnen fokussieren
in diesem Forschungskontext starker den Aspektr ejaechlechtshierarchischen Spaltung
des Arbeitsmarktes und der Organisation von Arbeitie die stabilisierende Funktion des
Normarbeitsverhéltnisses fir die grundlegende Qesbterasymmetrie (Stolz-Willig 2001,
Kurz-Scherf u.a. 2003, Wagner 2000, Fraser 200tBxk&r akzentuiert wird in diesem Zu-
sammenhang die Frage nach den politischen Gedgiahitarnativen zur "Zukunft der Ar-
beit", um auf normativer Ebene die NotwendigkeitegiNeubestimmung des Normarbeits-
verhaltnisses unter der Perspektive der Geschigghiehheit zu diskutieren.
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Von der Ebene der politischen Regulierung zu unterislen sind demgegeniber
die stark gegenlaufigen gesellschaftlichen Entwacgken, die sich in der steigen-
den Frauen- und Mittererwerbstatigkeit, der wacdthserBeteiligung der Frauen
am Bildungssystem und den weitreichenden Verandemler Familienstruktu-
ren manifestieren. Festgestellt wird hierbei imIblick auf die Arbeitsmarktinteg-
ration der Frauen fir die Bundesrepublik, dassedies Wesentlichen Uber eine
Flexibilisierung der Erwerbsformen im Rahmen vorilZEgtarbeitsverhaltnissen
und geringfligiger Beschaftigung erfolgte (Holst/i&fal998, 511). In der Konse-
quenz, so Stolz-Willig, ist die Pluralisierung uRdekarisierung der Beschafti-
gungsformen als Folge eines widersprichlichen Mud@rungsprozesses zu
deuten, indem sich Erwerbs- und Geschlechterrolieréandern, zugleich aber
steuerliche, sozialpolitische und tarifliche Regejen das traditionelle Familien-
modell weiter férdern und zur Persistenz der gesttisspezifischen Arbeitstei-
lung beitragen (Stolz-Willig 2001, 56). Auch Geesknlpft im weiteren Sinne
an diesen Befund an, indem sie die These vedatts zwar eine Enthierarchisie-
rung des Geschlechterverhaltnisses im offentliddereich zu beobachten sei, die
Segmentierung des Arbeitsmarktes jedoch gleiclizstabilisierend auf die Ge-
schlechterhierarchie wirke (Geissler 2000, 150).

Im Regulierungsdreieck von Staat, Markt und Familiarkieren die arbeitszeit-
politischen Regelungen des Bundeserziehungsgelidgssend des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes von 2001 eine Veranderungndétutionellen Struktur des
"deutschen Modells", indem im Rahmen der Elternégilstarker die Kontinuitat
der Erwerbsbeteiligung geférdert wird, diese sigthinmehr auf die Zuverdienst-
Variante beschrankt und spezifische Optionen dexilflen Kombination von
Erwerbs- und Familienarbeit auch nach der Eltetngeschaffen werden (vgl.
2.3.).Der Blick auf den institutionellen Kontext zeigtags zu diesem Zeitpunkt
grundlegende Veranderungen des deutschen Modeith diteuerrechtliche und
sozialpolitische Vorgaben sowie durch fehlende nintht den Bedarfen entspre-
chende Infrastruktur im Bereich der Kinderbetreuumght vorgenommen wur-
den. Betrachtet man das Zusammenspiel von soZsabddrerung, Kinderbetreu-
ungsinfrastruktur und arbeitszeitpolitischen Reggkn nach der Einfiuhrung des
Elterngeldes ab 2007, so lasst sich die Vereinltapgaitik aufgrund der Indivi-
dualisierung der sozialen Sicherung nicht mehtsilrkes Ern&hrermodell” typi-
sieren. Ob es zu einem tatsachlichen Modellwechselzu einem idealtypisch
benannten "schwachen Erndhermodell" skandinavistfwehildes kommt, wird
insbesondere fur Westdeutschland gleichwohl dabbiérgen, inwieweit tatsach-
lich ein Ausbau der Infrastruktur im Bereich defedtlichen Kinderbetreuung fur
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den Bereich der Kleinkindbetreuung wie auch einestdakturierung des Ange-
bots flr Kinder im Kindergarten- und Schulalteroégf.*

4.2  Ergebnisse der Arbeitszeitforschung

Die von der Mehrzahl der Frauamgestrebte weitgehend parallele Vereinbarkeit
von Erwerbstétigkeit und Kindererziehung erweishsror allem als eine Aufga-
be der Gestaltung der Arbeitszeit. Ob und unteckhest Bedingungen sich Mut-
ter/ Vater entscheiden, nach der Geburt ihres Knbee Berufstéatigkeit fortzu-
setzen, in welchen Formen dies geschieht und wécbkeleme damit verbunden
sind, hé&ngt neben den infrastrukturellen Rahmemigealigen, der Arbeitsteilung
zwischen den Eltern und deren Erziehungskonzepmten,Unterstlitzung durch
familiare und soziale Netzwerke und den gesetztidbptionen entscheidend von
den produktions- und personalpolitischen Konzeplen Betriebe und hierbei
insbesondere vom betrieblichen Arbeitszeitregimelsds Arbeitszeitregime be-
zieht sich dabei nicht nur auf die Dauer der téglic und wochentlichen Normar-
beitszeit sowie die Verbreitung individuell verkigz Arbeitszeiten (Teilzeitar-
beit), sondern auch auf die Modi von Lage und \ientg der Arbeitszeiten. Die-
se pragen als zentrale Determinanten bestehendmitgzeitregimes auch den
Gestaltungshorizont neuer Arbeitszeitoptionen mias Forschungsprojekt ist
damit einzubetten in Fragestellungen und AnalysamAdbeitszeitforschung, die
sich auf diese Einflussfaktoren betrieblicher Atbeeitmuster beziehen.
Ausgangspunkt der Analyse der Vereinbarkeitsprobténist hierbei die Tatsa-
che, dass Erwerbsarbeit einerseits und FamilieridRungsarbeit andererseits
aufgrund unterschiedlicher Zeitbedarfe und -rhythrmi@em Spannungsverhaltnis
unterworfen sind: Die empirischen Forschungsergenhierzu zeigen, dass un-
ter den gegebenen infrastrukturellen und betriablicRahmenbedingungen (nach
wie vor) ein erheblicher Synchronisationsaufwandsezhen zeitlichen Anforde-
rungen der Lebensfiihrung mit Kindern und den Ardondgen der Erwerbsarbeit
besteht (Klenner/ Pfahl/ Reuld 2002, Hochschild 2@#hammer 1994).
Bezogen auf di®auerder Arbeitszeit zeigt sich der Entwicklungstrendssl die
ohnehin mit einer Kinderbetreuung kaum zu kombemele Normarbeitszeit in
den letzten Jahren einem Prozess der Ausdehnuediegt So weisen empiri-

43 Bisher ist ein Ausbau der Kleinkindbetreuungt @mer Versorgungsquote von 20% fur das
Jahr 2010 vorgesehen. Die jetzige Familienministbatrachtet diese Quote jedoch als nicht
ausreichend. Debattiert wird aktuell Gber einenbfusauf 30% im Jahr 2013.
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sche Ergebnisse aus, dass nach den tarifvertraglihbeitszeitverkirzungen der
80er Jahre die tatsachlichen Arbeitszeiten in \éallm der zweiten Halfte des
zurtickliegenden Jahrzehnts wieder langer gewordeh so dass die faktische
Normalarbeitszeit abhangig beschaftigter Vollzéitie in beiden Teilen Deutsch-
lands im Schnitt einer 40-Stunden-Woche entspr{Blatuer 2005, Schief 2003,
Lehndorff 2003). Diese Durchschnittswerte variiemmschen den Beschaftig-
tengruppen (hier insbesondere im Hinblick auf dasl@kationsniveau und Ta-
tigkeitsprofil) und den Branchen. Besonders lanfek@ve Arbeitszeiten finden
sich bei héher qualifizierten Beschaftigten. Mels die Halfte der Hochqualifi-
zierten (52%) arbeitet langer als 40 Stunden, beane Funftel (21%) liegt die
Arbeitszeit Uber 48 Stunden (Bauer u.a. 2004, B8%sonders in der IT-Branche
wurden Uberlange Arbeitszeiten nachgewiesen (Gehmastner 2003, Haipe-
ter/ Voss-Dahm 2002Y.

Der quantitativen Arbeitszeitforschung ist dariiberaus zu entnehmen, dass —
wie vorne bereits skizziert - Zahl und Anteil degilZeitbeschéaftigten an der Ge-
samtzahl der Beschéftigten (darunter in der Ubem@nden Mehrzahl Frauen)
deutlich zugenommen haben, diese sich allerdingb mae vor auf eine Dauer
der Halfte der Vollzeitarbeit konzentriert, wahreindividuell verkirzte Arbeits-
zeiten mit einem Volumen nur wenig unterhalb deilxéitarbeit immer noch
eher selten sind (Breiholz 2008)Wesentlich fiir das Forschungsvorhaben ist,
dass somit, bezogen auf die neuen MdglichkeitenAdeeitszeitverkirzung bis
zur Schwelle von 30 Wochenstunden nach dem Bunziekengsgeld- und dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz, auf der betrid¢i@ic Ebene nicht von einer etab-
lierten Praxis der Arbeitszeitgestaltung ausgegamggrden kann.

Gleichzeitig zeigen jedoch die Ergebnisse der Askeitforschung zu den Ar-
beitszeitpraferenzen der Beschéftigten deutliclssdan erheblicher Teil die be-
stehenden Arbeitszeiten als nicht optimal bewentet die Dauer der individuel-
len Arbeitszeit zu andern winscht. So weisen véggeime reprasentative Befra-
gungen von Beschaftigten zu ihren Arbeitszeitpgifeen Ubereinstimmend aus,
dass fir einen relevanten Teil der Beschatftigtetz tder realisierten Verkirzun-
gen der tariflichen Arbeitszeit und der Ausweitudeg Teilzeitarbeit eine Diskre-

4 Lehndorff weist mit Bezug auf Untersuchungen Bauer (2005), Boes (2005) und Schu-
mann (2002) darauf hin, dass die erhebliche Ausaednler Arbeitszeit, verbunden mit ho-
hen Anforderungen der Arbeit, inzwischen zu groBesundheitlichen Problemen in dieser
Gruppe der Beschéftigten gefuhrt hat (Lehndorff@).

Aufféllig ist aber auch, dass dem Segment demgéigigen Beschéaftigungsverhaltnisse im
unteren Einkommens- und Stundensegment wachsertleueg zukommt. (Béacker/Koch
2004)
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panz zwischen den faktischen und den erwinschtbeitazeiten besteht (Bauer
u.a. 2004, Holst/ Schupp 2002, Bielenski 2002).

Bezogen auf die Vollzeitbeschaftigten mit einer éitbzeitdauer von 35 bis 40
Stunden entsprach im Jahr 2003 die Arbeitszeitdoiglich 44% der Beschattig-
ten den eigenen Wiinschen, 38% wuinschten sich er@ikzung der Arbeitszeit.
Sowohl west- als auch ostdeutsche Frauen diesg@p@mwinschten haufiger eine
Arbeitszeitverkirzung (47% West und 43% Ost) alsiiv (32% West und 30%
Ost). Der Anteil derer, die mit ihrer Arbeitszaatgachlich zufrieden sind, ist bei
den Beschéftigten mit einem Arbeitszeitvolumen woehr als 40 Stunden am
geringsten. Die uUberwiegende Mehrheit (81%) wunsodt eine Verkirung der
Arbeitszeit (Bauer u.a. 2004, 64).

Beschaftigte mit einem tatsachlichen StundenvolueugnTeilzeitniveau (weni-
ger als 35 Stunden) waren lediglich zu 44% mitrikebeitszeit zufrieden, 38%
wollten ihre Arbeitszeit ausweiten. In dieser Bedtitengruppe zeigen sich
hierbei deutliche Unterschiede zwischen den Gesbtden und im Ost-West-
Vergleich. So wollten 31% der westdeutschen Frauéneiner Arbeitszeit von
weniger als 35 Stunden ihre Arbeitszeit verlang&uar 29% der ostdeutschen
Frauen mit einer Arbeitszeit unter 35 Stunden wanerdahr 2003 damit zufrie-
den, 62% wuinschten sich eine Verlangerung (BaweraQ04, 64). Hinsichtlich
des Stundenvolumens unterscheiden sich die Prafmeser Vollzeitbeschéftig-
ten und der Teilzeitbeschaftigten. Vollzeitbesagégt Mannern wollten 2003 rd.
39 Stunden, Frauen in Vollzeit rund 36 StundenitebeBei den teilzeitbeschéf-
tigten Frauen lag demgegenuber die durchschnitiMlunscharbeitszeit bei 24
Stunden (ebd., 625.

FUr abhangig Beschéftigte mit Kindern und/ oderehediRBigen Pflegeaufgaben
zeigt sich folgende Verteilung: In Westdeutschldiegit der Schwerpunkt der
praferierten Arbeitszeiten in der Gruppe der FraimerJahr 2003 bei 20 bis 25
Stunden, in Ostdeutschland wollten nur rd. 10% uB@eStunden arbeiten (Klen-
ner 2005, 215f.). Was die Winsche der Frauen féirAdbeitszeitgestaltung im
Paarkontext angeht, entspricht - wie bereits olsrager beschrieben - selbst in
der Phase der Kleinkindbetreuung das traditioneléstliche Alleinverdiener-
Modell in hohem Mal3e nicht den ErwerbswiinschenFdauen mit Kindern, ob-

46 Auch hier sind deutliche Ost-West-Unterschiedeemzeichnen. Wahrend sich die teilzeitbe-

schaftigten Frauen in Westdeutschland eine Auswgiilirer vertraglichen Arbeitszeit um
durchschnittlich rd. drei auf 23 Stunden wiinschgenéferierten in Ostdeutschland Frauen
der gleichen Gruppe eine Verlangerung von rd. 8&&tn auf etwa 32 Stunden. (ebd.)
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wohl es von der Uberwiegenden Mehrheit gelebt wisdckmann/ Engelbrech
2002).

Neben der Dauer sind dartber hindage und Verteilungler Arbeitszeit fur die
realisierte (Un-)Vereinbarkeit von Erwerbstatigkend Familie und die Winsche
nach optionalen Arbeitszeiten zentral. Wesentlidhatwicklungstrend ist hierbei
ein in den 90er Jahren deutlicher Flexibilisierwsuymb bei den betrieblichen Ar-
beitszeiten sowohl bei der Lage als auch bei detelfeng der Arbeitszeiten:
Bezogen auf die Lage weichen die taglichen und eiitichen individuellen
Arbeitszeiten vermehrt vom traditionellen Mustemezi Tatigkeit mit Beginn am
Morgen und Beendigung am Nachmittag ab in Kombamatnit einer Ausweitung
von Schichtarbeit, Abend- und Nachtarbeit und Woenelarbeit (Bauer u.a.
2004, 69-80).

Die Verteilung der vereinbarten Arbeitszeiten aaf deitachse ist ferner immer
haufiger durch unterschiedliche Formen einer uogle&aflligen Verteilung (z.B.
Uberstunden, Zeitkontenregelungen, Gleitzeitarbeifach MalRgabe von kon-
junkturellen, saisonalen und branchentypischen wktomhs- und Nachfrage-
schwankungen variierend - bestimmt (Bauer u.a. 28@4- 143). Bezogen auf
den Aspekt der Vereinbarkeit von Erwerbstatigked tramilie zeigen die Ergeb-
nisse von Klenner u.a., dass die betrieblichenibiésierungsstrategien sich al-
lerdings nicht per se negativ auf die Balance veruttichen und familiaren An-
forderungen auswirken miussen, sondern sich autlickei Gestaltungsspielrau-
me in Abhangigkeit von der jeweiligen Lebenssitiatierdffnen (Klenner u.a.
2002, Pfahl/ Reuyf3 2002).

Standen in jungerer Zeit in der qualitativ oriertBa Arbeitszeitforschung starker
Untersuchungen im Vordergrund, die die Auswirkungien arbeitgeberseitigen
Flexibilisierung der Arbeitszeiten fur die Besclgtén unter verschiedenen Ge-
sichtspunkten analysierten (auch Hielscher/ Hildedt 1999; Hildebrandt 2000,
Jurgens 2000), so bezieht sich das Forschungsprmjélseinen Fragestellungen
zur betrieblichen Umsetzung der neuen Gesetzesiggerl auf aktuelle For-

schungsdefizite im Hinblick auf die erweiterten Aiszeitoptionen der Beschaf-
tigten auf der betrieblichen Ebene an.
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4.3 Befunde uber familienorientierte Arbeitszeitrelgingen in der betriebli-
chen Praxis

Festzustellen ist, dass nur wenrgprasentativa-orschungsergebnisse vorliegen,
die die Neuregelungen des Bundeserziehungsgeldgsseat Kombination mit
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz evalui€feAuch vertiefendegualitative
und geschlechterdifferenzierende Betriebsstudieterudem Gesichtspunkt der
Forderung einer familien- und gleichstellungsoiienén Arbeitszeitpolitik liegen
bisher kaum vor.

Wie bereits oben kurz erlautert, stehen erste Higeb zu der Frage, wie das
Bundeserziehungsgeld- und das Teilzeit- und Befigdgesetz umgesetzt wurden
und welche Effekte sich flr eine Kombination vorwErbstatigkeit und Kinder-
betreuung ergeben, durch eine Studie im Auftrag Bi@sdesministeriums fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend zur VerfUgBMFSFJ 2004). Erhoben
wurden im Rahmen einer reprasentativen Erhebunghtgehtsdifferenzierte
Daten zu Umfang und Struktur der Inanspruchnahnre Nuregelungen der
Elternzeit ab 1. Januar.208f1Zur Inanspruchnahme der Teilzeit in der Elternzeit
wurde angegeben, dass insgesamt wéahrend der [Eiteoaz 35% der Eltern in
Teilzeit arbeiteten (ebd. 17, vgl. Kap.1 des Prfjekchts). Differenziert nach
sog. Elternzeittypen (Inanspruchnahme im Haushatitskt) kam die Studie zu
dem Ergebnis, dass die traditionelle Arbeitsteilamgschen den Paaren, bei der
die Mutter nicht erwerbstatig und der Vater Voltzarbeitet, bezogen auf die
ersten beiden Lebensjahre des Kindes, mit eineneilAmon 60,1% Utberwog.
Erwerbstéatige Mutter in Elternzeit befinden sich3®, 2% der Haushalte. Die
Haushalte, in denen beide Eltern zeitversetzt gtkechzeitig einer Erwerbsarbeit
nachgingen, lagen bei einem Anteil von 4,7% (eld®/16). Darlber hinaus
wurden auch Daten zum jeweiligen Stundenumfang tddreitbeschéaftigten
Frauen und Manner wahrend der Elternzeit dargelegie eine
geschlechtsspezifische Strukturierung der Arbeitsaewéhrend der Elternzeit
ausweisen. Die Ergebnisse der Studie sind hingibhdler Nutzung der Elternzeit
allerdings von eingeschrankter Aussagekratft:

47 Auch die nach dem Bundeserziehungsgeldgesetzscngebene statistische Erhebung, die

neben Daten zur Bewilligung von Erziehungsgeld aumébrmationen zu Elternzeit und El-
ternteilzeit liefern sollte, erfasste lediglich jgieigen Personen in der Elternzeit, die wahrend
dessen auch Erziehungsgeld bezogen. Zu weiterestliEémkungen hinsichtlich der Daten-
erhebung zur Elternteilzeit nach der Erziehungsiatistik siehe BMFSFJ (2003).

Befragt wurden auf der Basis einer Zufallsstioiyer 3.300 Erziehungsgeldberechtigte, die
nach dem 1. Januar 2001 ein Kind bekommen hattenRDcklaufquote betrug knapp 22%
(BMFSFJ 2004, 68).
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Zu beachten ist, dass aufgrund des Erhebungszesraweieinhalb Jahre nach
Inkraftreten des Gesetzes die Nutzung der Elternzei insgesamt drei Jahren
noch nicht ausgeschopft wir.So konnten lediglich Eltern in die Befragung
einbezogen werden, deren Kind max. zweieinhalb elar war; die meisten
Befragten in Elternzeit hatten ein Kind zwischeneen bis anderthalb Jahren.
Dies bedeutet auch, dass sich die Angaben zurpnactsnahme der Elternteilzeit
in diesem Zeitraum in vielen Falleuf Planungerder Eltern beziehet. Eine
Wirkung des ab 2001 geltenden Rechtsanspruchs ehditdzeitreduzierung ist
daher strenggenommen nicht nachweisbar, da un&tarob die beabsichtigte
Arbeitszeitreduzierung auch tatséchlich durchgefisdlurde. Daten zur Dauer der
jeweiligen Erwerbstétigkeit in der Elternzeit liegdementsprechend im Rahmen
der Studie auch nicht vor.

Weiterhin ist zu bertcksichtigen, dass es sichds#i 35% der Eltern, die in
Teilzeit arbeiteten, um samtliche teilzeitbesclgédtiPersonen in Elternzeit han-
deln muss, d.h. auch um diejenigen, die aufgrunsl loegrenzten Geltungs-
bereichs des Rechtsanspruchs auf Arbeitszeitreduge bezogen auf die
BetriebsgroRRenicht anspruchsberechtigt sind.

Aufmerksamkeit unter methodischen Gesichtspunkerdignen schliel3lich auch
die Daten, die sich auf den Arbeitszeitumfang Weame Hier wurden die Daten
der Reprasentativbefragung aufgrund nicht ausreddre Fallzahlen mit Daten
aus der ebenfalls durchgefiihrten nicht repraseetatOnline-Befragung kombi-
niert>*

Zusatzlich wurde im Rahmen der Studie eine qualédErhebung zur Umsetzung
der Elternzeitregelungen aus Unternehmenssichthdefdhrt, die sich auch auf
die Umsetzung der Elternteilzeit in UnternehmenolgéZ Zentrales Ergebnis ist
hierbei, dass sich die Unternehmensseite mit decht®anspruch auf Teilzeit

49 Siehe hierzu den Uberblick iiber das Untersuchdegign und den zeitlichen Ablauf der

Untersuchung (ebd., 67).

Siehe hierzu die Darstellung der Ergebnisse B.91®ie Altersstruktur der Kinder wurde in
der Untersuchung nicht abgebildet; Informationearzu wurden vom Institut, das die Befra-
gung durchfuhrte, auf Nachfrage weitergegeben.

50

®L " Online-Befragungen haben den Nachteil, dass mirh einen aufgrund des selektiven Zu-

gangs (Internetnutzer und -nutzerinnen) Verzerrandpnsichtlich der befragten Personen-
gruppe ergeben. Zum anderen handelt es sich natéfyyeicht um geschichtete Zufallsstich-
proben, da die Antwortenden wiederum selbst deradgdpestimmen.

%2 Befragt wurden 50 Personalverantwortliche undekriehmervertreter in 50 Unternehmen,

die beschéaftigungs- und branchenproportional auggkwvurden. Angaben dazu, wie viele
von den Befragten Unternehmensvertreter waren uedvigle den Arbeithnehmervertretun-
gen angehdrten, wurden nicht gemacht. Eine Traptidmi der Interviews erfolgte nicht.
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wahrend der Elternzeit arrangiert habe. Problemiats®i aus Unternehmenssicht
eher die Gestaltung einer Teilzeitbeschaftigungresth der Elternzeit (ebd., 68).
FUr das Ergebnis, dass der Rechtsanspruch auT eilzeitbeschaftigung von den
Unternehmen nicht in Frage gestellt werde, wirdo@dkein Beleg angegeben.
Die Aussage, dass sich lediglich ein Personalvesaniicher "explizit" (ebd., 45)
gegen Teilzeitbeschaftigung und damit auch gegem Kechtsanspruch auf
Teilzeitbeschaftigung ausgesprochen habe, legtraudie Vermutung nahe, dass
andere Befragte mdglicherweise implizit eine abéide Haltung zur
Teilzeiterwerbstatigkeit erkennen lieRen. Es steith die Frage, aus welchen
Grinden hierzu keine Auswertung erfolgte. Bezogeri die Frage einer
Differenzierung nach Qualifikation in der Umsetzuwigy Teilzeitanspriche wird
formuliert, dass Positionen mit weiterreichenderallationsanforderungen laut
Einschatzung der Unternehmen nicht mehr in Teilzaitbewaltigen und daher
nicht fir Frauen geeignet seien (ebd., 45). FusedieErgebnis wird kein Beleg
angefuhrt. Zusammenfassend lasst sich festhaltess dlie Resultate der
qualitativen  Studie im Hinblick auf die Umsetzung erd neuen
Elternteilzeitregelungen nicht genigen konnen. Dederierten Ergebnisse
erweisen sich aus methodischen Grinden als probtahaDie Haltungen der
Personalverantwortlichen zur Frage der Arbeitsgdiizierung in hoheren
Positionen und in Leitungsfunktionen und ihr Vetealnach den Neuregelungen
des Erziehungsgeldgesetzes wurden in der Untersgchmicht systematisch
erfasst.

Daten zu den Wirkungen des Teilzeit- und Befrisagagetzes liegen im Rahmen
einer reprasentativen IAB-Betriebsbefragung aus damr 2003 vor (Wanger
2004). Insgesamt wurden in diesem Jahr rd. 128M00&age gestellt (2001:
84.000). Drei Viertel der Antragsteller waren Fraudén 93% aller Falle im
Westen Deutschlands wurde dem Antrag entsprocletiglich 4% wurden
abgelehnt. In Ostdeutschland war demgegentber wiigil Aler Ablehnungen mit
11% wesentlich hoher (Wanger 2004, 4). Fur Wessddland kommt Wanger zu
dem Ergebnis einer einvernehmlichen Umsetzung dentrége auf
Arbeitszeitverkirzung, schlie3t jedoch nicht ausassd die geringe
Ablehnungsquote auch als Indiz fir Vorabklarung destrags auf Erfolg
gewertet werden konne (ebd®)Vertiefte empirische Befunde zur Umsetzung der
Teilzeitanspriche fur Beschaftigte mit Kindern gagicht vor.

%  Antrage auf Verlangerungen stellten im Jahr 28@8h Aussagen der Betriebe lediglich

56.000 Beschaftigte, tber 80% davon wurden vondaragyestellt. In Westdeutschland wurde
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Betrachtet man aufgrund der unzureichenden Daterdagjiingsten vorliegenden
empirischen  Ergebnisse im Forschungsfeld der Vbegkeit von
Erwerbstatigkeit und Familie auf der betrieblicHeimene hinsichtlich der Frage,
in welchem Ausmalf3, mit welchen Mal3hahmen und mithes Effekten die
Kombination von Erwerbstétigkeit und Familie gef@rdwird, so zeichnen die
vorliegenden Studien ein uneinheitliches, wenn tnialdersprichliches Bild, das
zwischen den Polen einer unproblematischen Foérdeder Kombination von
Erwerbstatigkeit und Familie und ihrem Gegenteigti

So deuten Ergebnisse einer von der Hertie-Stifianguftrag gegebenen Unter-
nehmensbefragung zu familienfreundlichen Mal3nahro@échst darauf hin, dass
Modelle flexibler Arbeitszeitgestaltung in den Umiehmen Deutschlands
vielfach praktiziert werden, da mehr als vier F&h{B85%) der befragten Unter-
nehmen angeben, solche Modelle anzubieten (Hetiftew® 2003, 11).
Differenziert nach MaRnahmetypen kommt die Studielem Ergebnis, dass auch
der Anteil der Unternehmen, die die gesetzlich egapene Teilzeitarbeit
wahrend der Elternzeit anbieten, mit knapp dreirtélg72,8%) erstaunlich hoch
sei (ebd., 12). Ein Blick auf die Anlage und dier€hfihrung der Studie zeigt
jedoch, dass deren Ergebnisse keine Repraseridatpganspruchen kénnen und
von den in die Stichprobe einbezogenen 2100 Uritenea rd. 80% keine
Auskunft gaben (ebd.,3).

Ein &hnlich positives Bild zeichnet auch der End®2 erschienene "Monitor
Familienfreundlichkeit" (Fluter-Hoffmann/ Solbrig0Q3y*, der reprasentative
Ergebnisse zur Familienfreundlichkeit in Unternehriefern sollte. So geben flr
den Bereich "Arbeitszeitflexibilisierung/ Teleartietund drei Viertel (76, 8%)
der befragten Unternehmen an, diese zu praktizi@enKategorie "Arbeitszeit-
flexibilisierung/ Telearbeit" ist jedoch so allgemegehalten, dass darunter samt-
liche Malinahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeibsumiert werden kénnen,
also auch diejenigen, die nicht unter dem Gesicimisippder Familienfreundlich-
keit angeboten werden. Zu Interpretationen Anlabs @uch das in diesem Zu-
sammenhang auffallige Ergebnis der Studie, dad§ 46 der Unternehmen ,vo-
ribergehende Teilzeit" als Flexibilisierungsformgahoten wurde (ebd., 7). Be-
zieht man mit ein, dass dieses Ergebnis zeitlickitseunter den seit 2001 gelten-

fast allen Antrdgen entsprochen, in Ostdeutschiaundien sie Uberwiegend abgelehnt (61%,
ebd., 5).

Hierbei handelt es sich um eine Unternehmensefig des Instituts der deutschen Wirt-
schaft im Auftrag des BMFSFJ in Kooperation mit dégr Spitzenverbanden der deutschen
Wirtschatft.
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den gesetzlichen Regelungen zu den Rechtsanspraahémbeitszeitreduzierung

zustande kommt, ist dies kaum als Hinweis auf grefie Umsetzungsbereit-
schaft der Unternehmen zu werten. Schliel3lich djgigeringe Rucklaufquote der
Erhebung von 9% Anlass, auf eine dulRerst selekinteiortbereitschaft der Un-

ternehmen und damit auch auf eine eingeschrankssagekraft der Ergebnisse in
Bezug auf das untersuchte Themenfeld zu schlidBeziner wiederholten Erhe-

bung des ,Monitors Familienfreundlichkeit* aus ddahr 2006 (BMFSFJ 2006),
die ahnlich positive Ergebnisse verzeichnet wie\deganger-Erhebung, wurde
die Kategorie ,vortibergehende Teilzeit* nicht melufgenommen. Auch eine
Rucklaufquote wird nicht mehr angegeben.

Diesen Forschungsergebnissen stehen andere gegetiébstarker Hinweise auf
eine weniger groRe Bereitschaft der UnternehmerMaGnahmen im Bereich
flexibler Arbeitszeiten geben. Hierzu ist die Austueg des IAB-Betriebspanels
(Allmendinger/ Mdller 2003) insofern interessanis ait ihr reprasentative Er-
gebnisse zu der Frage vorliegen, inwiefern in detri@ben Vereinbarungen zur
Chancengleichheit im Rahmen von Tarifvertragenyi@esvereinbarungen oder
freiwilligen Vereinbarungen vorliegen. Diesbezufglist eine deutliche Abstinenz
zu verzeichnen, da rd. 87% aller Betriebe mit ma&rl0 Beschéftigten keinerlei
Regelungen getroffen hab&nin Betrieben, die Uberhaupt Vereinbarungen ge-
troffen haben (13%), dominieren Malinahmen zur Kowioon von Erwerbsta-
tigkeit und Familie (ebd., 4). Rund zwei Drittelrdeefragten Betriebe geben an,
auf "Elternbedurfnisse bei der Arbeitszeit- und éitbplatzgestaltung” Ricksicht
zu nehmen. Differenzierte Aussagen dartber, weldaBnahmetypen angeboten
werden, lasst diese Antwortkategorie nicht zu, idauimter samtliche MalRnahmen
wie Teilzeitarbeit, Gleitzeitmodelle, TelearbeitduArbeitszeitkonten subsumiert
wurden (ebd., 5). Auch Uber die Qualitat der Mafmea, ihre Inanspruchnahme
und ihre faktischen Wirkungen auf der betriebliclighene liegen keine Erkennt-
nisse vor.

Fragt man sich nun noch, auf welchen Qualifikatetrenen der betrieblichen
Hierarchie Teilzeit umgesetzt wird, so weisen digdbnisse von Ortlieb und
Krell (2003) darauf hin, dass eine Umsetzung nictiiedingt in den héheren Po-
sitionen der betrieblichen Hierarchie erfolgt. Biggebnisse ihrer Unternehmens-
befragung zur Umsetzung der ,Vereinbarung zwisalhenBundesregierung und
den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft Audefung von Chancen-

55 Der Anteil der Beschéftigten dieser Betriebealien Beschaftigten lag bei 70,4% (Allmen-
dinger/ Méller 2003,2).
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gleichheit von Frauen und Méannern in der Privaseinaft vom 2.7.2001" aus
dem Jahr 2003 zeigen, dass im Jahr 2003 Mal3naharehedzeit im Manage-
ment von knapp drei Viertel der Unternehmen wedechigefihrt wurden noch
geplant waren (ebd., 17).

Dass die Winsche der Arbeitnehmer/-innen und digebéiche Realitét in bezug
auf die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Harin der Elternzeit weit aus-
einander liegen, darauf weist wiederum eine im @04 erschienene Arbeit-
nehmer/-innenbefragung von Beschaftigten mit mij@dheigen Kindern oder
Pflegeaufgaben hin (BMFSFJ 2004). Wahrend sich d8¢@Befragten eine Kom-
bination von Elternzeit mit Teilzeitarbeit winsamtevurden nur einer Minderheit
von 29% Angebote zu einer solchen Kombination géinéebd. 35/36). Unter
den befragten Arbeitnehmer/-innen mit Kindern waa#tardings in hohem Mal3e
Beschaftigte, die Erfahrungen mit dem Erziehungsurlin den letzten zehn Jah-
ren gemacht hatten (ebd. VIl.), so dass die Ergsenes nicht erlauben, die Ef-
fekte der Neuregelungen zur Elternteilzeit einzésoen.

Betrachtet man die Ergebnisse verschiedener giinaditaJntersuchungen, so er-
geben sich Hinweise, dass die Bereitschaft von rdaetenen, optionale Arbeits-
zeiten bei Fuhrungskraften zu praktizieren, entwedeht vorhanden oder gering
ist. Faber und Borchers arbeiteten im Rahmen iBegriebsfallstudien zu einer
familienfreundlichen Personalpolitik heraus, dassiZBit oder Job-Sharing flr
Fuhrungskrafte nicht als Modelle einer familienfrdlichen Personalpolitik be-
trachtet wurden (Faber/ Borchers 1999, 148). Inh étaks Unternehmens, dessen
personalpolitische Programmatik auch Teilzeitarb&gtOption in Fihrungsposi-
tionen enthielt, ergab sich fur die Gruppe der Wehien Fihrungskrafte, die sich
hierfir entschieden, das Folgeproblem, dass zveafadimale Arbeitszeit anteils-
maldig verringert, gleichwohl aber die 100%ige Huitd) der Arbeitsaufgaben flr
eine Vollzeitstelle erwartet wurde (ebd., 160)ascovics und Rost referieren im
Rahmen ihrer Studie zum Thema "Vater im Erziehurigab" folgendes Ergeb-
nis: Kein einziges Unternehmen konnte sich fureéithrungskréafte eine Reduk-
tion der Arbeitszeit vorstellen (Vaskovics/ Ros999127/137).

56 Entsprechende Ergebnisse auch bei Hochschi@?j20
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5 Methodisches Verfahren

5.1  Qualitativer Forschungszugang und Erhebung

Wie in den Zielsetzungen dieser Studie skizzieschtet sich das Forschungsinte-
resse auf die Analyse der betrieblichen Implementader gesetzlichen arbeits-
zeitpolitischen Neuregelungen unter dem Gesichidpder Vereinbarkeit von
Erwerbstétigkeit und Familienaufgaben aus der Sientdrei zentralen betriebli-
chen Akteure (Personalverantwortliche, betrieblidnéeressenvertretung, Be-
schaftigte). Ziel ist hierbei, betriebliche Problanstellationen und -
zusammenhange sowie Potenziale der gesetzlicheall®d@gn zu untersuchen.
FiUr die Herausarbeitung und differenzierte Analgseialen Handelns im Rah-
men der Implementation der gesetzlichen Regelurgjerwie bereits oben darge-
legt - die Untersuchung von subjektiven Sichtweisgiandlungsmustern und
handlungsleitenden Orientierungen der Akteure aerf detrieblichen Ebene
grundlegend. Sollen komplexe Deutungen und die nhmegrunde liegenden
Handlungskontexte, Handlungsmuster und -motiveraatéit werden, ist dem mit
einem methodischen Zugang Rechnung zu tragen,idaratwendige Offenheit
in der Datengewinnung ermdglicht, um den zu analgsiden Gegenstandsbe-
reich angemessen zu erschliel3en.

Aufgrund dieser Anforderungen, die sich aus derséfmungsfragestellung erge-
ben, ist fur die empirische Untersuchung auf metuter Ebene ein qualitativer
Forschungszugang geeignet. Die Vorteile des qtiskta Forschungsansatzes als
analytischem Zugriff zur Beschreibung sozialen Hansl liegen hierbei in den
zentralen theoretischen und methodologischen Gnmatanen des Ansatzes be-
grindet, die wiederum zentrale Konsequenzen furAdiedes Erhebungsverfah-
rens haber’ In Abgrenzung zu einem neopositivistischen Wisskafisver-
standnis und der daraus resultierenden Methodolbidgiet die Grundlage des
qualitativen Ansatzes eine Konzeption sozialer Raldie nicht als objektiv ge-
geben, konstant abrufbar und kontextunabhangigpragerbar betrachtet wird,

> Dem qualitativen Zugang liegen komplexe wisseaftstheoretische und methodologische

Grundpositionen zugrunde, die den Gegenstandsheseirialwissenschaftlicher Forschung
anders fassen, als dies im Rahmen eines an demisstenschaftlichen Methoden orientier-
ten Theorieverstandnisses geschieht. Die Expangialfitativer Vorgehensweisen war hier-
bei grundlegend von der Kritik an einer traditidee| am neopositivistischen Wissenschafts-
verstandnis orientierten Forschungspraxis und @ézeption hermeneutischer Positionen be-
gleitet. Siehe zu den wissenschaftstheoretischdrmethodologischen Positionen des quali-
tativen Forschungszugangs sowie zum Folgenden HwifirRiem (1980), Hopf (1979),
Flick (2002, 33ff.), Flick (2003, 106 ff.), Roseai{2005, 39ff.).
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sondern als lUber Bedeutungszuschreibungen gesdtlgdhkonstruiert. Zentrale
Grundannahme ist somit, dass soziale RealitatdsbereitanterpretierteReali-
tat zu verstehen ist und demgemal eine spezifisdhaer '‘Bedeutungsstrukturie-
rung' in sich tragt, die es zu erfassen gilt. Darfalgt, dass alltagsweltliche Kon-
struktionen, komplexe Deutungen sowie subjektivée¥®mnzsysteme erst dann
untersucht werden kdnnen, wenn dies in der WelDadgenproduktion auch zuge-
lassen wird, mithin deutlich werden kann, welchel®&dung die Befragten den
eigenen Einschatzungen beimessen, aufgrund weltiehrungen sie zustande
kommen und wie sich die jeweils spezifischen Emalgen auf das Handeln der
Individuen auswirken. Folglich kann die “subjekii@edeutung auch nur dann
erschlossen werden, wenn von einer vollstandigeordtischen Vorstrukturie-
rung des Forschungsgegenstands abgesehen wirdiaibéfctagten Personen die
Maoglichkeit erhalten, die Strukturierung von Bedehg selbst vorzunehmen.

Mit dieser Konzeption sozialer Realitat ist eineiteie zentrale Annahme zur
Konstitution von sozialer Bedeutung und zur spriableih Vermitteltheit sozialen
Handelns verbunden, die Annahme der Interaktionsg#ueit individueller Be-
deutungszuschreibungen. Jeder Forschungsprozed® gaundlegende Position,
ist in einen Kommunikationsprozess eingebundenmda nur tber diesen Zu-
gang zu Daten aus der Perspektive der Handelndeie sier Bedeutung, die sie
ihren Handlungen und Erfahrungen geben, erhalt.Horschenden werden nicht
als Storfaktor im Kommunikationsprozess der Datangeung betrachtet, son-
dern die Kommunikationsbeziehung wird erst als Ues&tzung fur die Daten-
gewinnung gesehen, die wiederum auch erst die disleuVerstandigung tber
Interpretationen ermoglicht.

Die systematische Beriicksichtigung dieses Pringuigektiver Interpretation als
theoretischem und methodologischem Postulat hatFplge, dass im Rahmen
qualitativer Forschung die Anndherung an den Uuntdrsngsgegenstand mittels
offener Verfahren realisiert wird und nicht vorweegl mit Hilfe standardisierter
Erhebungsinstrumente wie beispielsweise vorgegeb8kalen zur Messung von
Einstellungen oder mit standardisierten Fragebaggworgegebenen Antwortka-
tegorien, die die Interviewkommunikation stark esgen.

Als Erhebungsinstrument wurde in dieser Studieqieditative leitfadengestitzte
Interview verwendet. Die Entscheidung fir diesenfates Interviews ist dem
Ziel geschuldet, das Forschungsthema mdoglichst ssafal aus der Perspektive
der Interviewten zu erfassen und daruber hinausteteen und erklaren zu kén-
nen, weshalb eine bestimmte Perspektive eingenonmrenund auch wie sich
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diese entwickelt haf Im Gegensatz zum standardisierten Interview weiden

qualitativen Interview grundsatzlich Deutungs- wrtikulationsspielraume zuge-

lassen, so dass die Interviewten die Moglichkeliema in gewissen Grenzen die
Kommunikation selbst zu steuern, d.h. Akzente zmeseund die fur sie relevan-
ten Themen deutlich werden zu lassen. Das leitigelgiitzte themenzentrierte
Interview, wie es hier verwendet wurde, hat dent®fgrdass es als offenes, durch
den Gesprachsleitfaden gleichwohl teilstandardesemterview zum einen star-
ker auf die Orientierung an bestimmten Themenbkegizielt, zum anderen je-
doch auch Spielrdume in den Frageformulierungerghifagestrategien und in

der Abfolge der Fragen eroffnet (Hopf 2000, 3513sbedeutet auch, sich in den
Fragen an den Sprachcodes der Interviewten und espr&chsverlauf zu orien-

tieren. Der Gesprachsleitfaden wurde entsprecheribél eingesetzt.

Als konzeptionelles Pendant der Themenzentrierumglevauf der methodischen
Ebene die Interviewfihrung systematisch an denziign einer erzahlgenerie-

renden Interviewfihrung ausgerichtet (Rosenthal52Q@ch/Rosenthal 2002).

Damit sollte ein Wissen fur die Implementationsétmsng genutzt werden, das
bisher vornehmlich in anderen Forschungskontexteer Organisationsanalyse
angewendet wird, das jedoch wegen der grundlegentthodologischen Fun-

dierung zur Erhebung des Datenmaterials und dardacaus ergebenden metho-
dischen Umsetzung gewinnbringend erschen.

Als Eingangsfrage wurde fur die Interviews in dreSéudie zunachst eine leicht
strukturierende Frage gewahlt, in welcher der Farsgskontext genannt und mit
dem thematischen Schwerpunkt der Erhebung verbundede. Die Erz&hlauf-
forderung lautete fur das Interview mit den Persarantwortlichen folgender-
malfien:

"Es geht in unserem Projekt schwerpunktmafig uraditdrbeit im Betrieb als Mog-
lichkeit, Erwerbstatigkeit und Familie miteinandes vereinbaren. Sie sind als Per-

% Hopf (2000, 350) sieht in offenen und teilstantisierten Interviews wichtige Chancen einer

empirischen Umsetzung handlungstheoretischer Kdimrem in der Soziologie, da sie die
Mdglichkeit bieten, ,Situationsdeutungen oder Hamdjsmotive in offener Form zu erfra-
gen, Alltagstheorien und Selbstinterpretationefed#hziert und offen zu erheben, sowie zu
einer diskursiven Verstandigung Uber Interpretaion

% Bei den Forschungskontexten handelt es sich urei@® wie die Migrationsforschung, die

Transformationsforschung sowie die Extremismustuigsg. Implementationsstudien wie
auch arbeitspolitische bzw. betriebssoziologisciueli®n arbeiten demgegeniiber bisher stéar-
ker mit methodischen Vorgaben ohne Erzahlgenerge(siehe hierzu die Arbeiten von Bed-
narz-Braun 1997, Pongratz/ Vol 2003).
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sonalverantwortliche(r) hier im Unternehmen téatgshalb sind uns Ihre Erfahrun-
gen wichtig.

Es wird heute viel Uber die Vereinbarkeit von Efvgétigkeit und Familie gespro-
chen. Koénnen Sie sich noch an die Situation erimnerder Sie dem Thema zum ers-
ten Mal hier im Betrieb begegnet sind - und wigggs dann weiter bis heate™

Die Erzahlaufforderung mit dem Bezug auf die eigérfahrung im Interaktions-
feld wurde gewahlt, um eine an den Relevanzstrektuler Befragten orientierte
erzahlgenerierende Gesprachsfihrung entsprechemaloen dargelegten metho-
dologischen Prinzip der Offenheit umzusetzen udddauindividuelle Perspekti-
ve der Befragten auf den uns interessierenden Gegeh zu fokussieren. Das
Forschungsinteresse wurde hierbei offen geleghdecicht direkt mit den zu
untersuchenden Gesetzen in Verbindung gesetztizilngihd diese jedoch durch
den Zeithorizont in der Frage nach den eigenerhErfagen mit einbezogen.

Zu den weiteren Fragekomplexen des Interviewlegifsdwurden entsprechend
den Prinzipien der erzahlgenerierenden GespradahsfgtiNachfragen entlang des
Relevanzsystems der Befragten gestellt, verbunde&nmzéhlaufforderungen, die
immer wieder zur Erzahlung selbst erlebter Eregmisinluden. Auch Vertie-
fungsfragen sind fiir die Interviewgestaltung inséi® Zusammenhang von er-
heblicher Bedeutung, da sie zum einen Interessmlssgeren und den Interview-
prozess unterstitzen, genauso wichtig ist jedoch anderen, dass sie zu einer
vertiefenden Erhebung des Materials beitragen,nntfagheiten, Inkonsistenzen
und Lucken, die beim Zuhdren deutlich werden, neidmal durch entsprechende
Fragen zum Thema gemacht werden korfieBrzahlgenerierende Fragen wie
auch Vertiefungsfragen ermoglichen, dass Verstémemterviewprozess immer
wieder Uberpruft werden kann und zielen darauttnmur den manifesten Gehalt
von Aussagen, sondern auch die latenten Bedeutungenfassen. Vor dem Ab-
schluss des Interviews erhielten die Befragten Mdaglichkeit, gegebenenfalls
das, was bisher noch nicht zur Sprache gekommen amathematisieren. Den

%  Fur die Mitglieder der betrieblichen Interessemretungen lautete sie ahnlich. Bei den In-
terviews mit den Beschéftigten wurde folgende cdf&mzéhlaufforderung gewahlt:

»ES wird heute viel Gber die Vereinbarkeit von Ergtétigkeit und Familie gesprochen.
Kénnen Sie sich noch an lhre ersten Uberlegungémem, Kind(er) und Beruf zu verein-
baren und wie ging das dann weiter bis h&lte

®. " Hier wurde ebenfalls methodisches Wissen genalas, im Rahmen der narrativen Ge-
sprachsfiuihrung resp. des narrativen Interviews iekélt wurde. Rosenthal formuliert die
dargelegten Anforderungen, bezogen auf das naeréitterview (Rosenthal 2005, 154). Sie
haben meines Erachtens jedoch ebenfalls Geltungldiai hier vorgestellten methodischen
Forschungsdesign, da die Argumentation auch higrdgiss mit Vertiefungsfragen eine brei-
te und gleichwohl detaillierte Erzeugung des Datatemals erreicht werden kann.
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Abschluss des Interviews bildeten Fragen nach dedié Untersuchung relevan-
ten sozio-strukturellen Merkmalen wie Ausbildungrddfliche Stationen, derzeiti-
ger beruflicher Status, Dauer der Eltern(teil)zaibzahl der Beschéftigten in der
Abteilung (Personalverantwortliche) etc..

Konzeptionell basiert der Leitfaden auf zwei zeletnaomplexen, dem Komplex
‘Betrieb” sowie dem Komplex "Gestaltung des eigdpPmvatiebens/ individuelle
Vereinbarkeit’. Diese Konzeption erklart sich datadass davon ausgegangen
wurde — wie oben bereits allgemeiner in Bezug aurf dualitativen Zugang fur
diese Untersuchung skizziert - , dass die Perspakiiler Befragten Gber das zu
untersuchende Feld ebenso wie ihre Handlungsminstikesem Bereich auf ihren
individuellen Erfahrungen innerhalb und auRerhab bhteraktionsfeldes, das den
Untersuchungsgegenstand bildet, beruhen. Andersuf@rt: Es sollte der den
jeweiligen Handlungsmustern zugrunde liegende Enfagskontext der Befragten
erfasst werden, um die Handlungsmuster in ihrereBethg Giberhaupt erst unter-
suchen zu kénnen. Innerhalb der beiden genannéematiischen Komplexe wurde
bei der Interviewgestaltung konzeptionell differiemiz entsprechend der betrieb-
lichen Position der Befragten (Personalverantwaéi betriebliche Interessen-
vertretung). So wurde in den Interviewleitfaden denh Mitgliedern der betriebli-
chen Interessenvertretungen auch der Themenbedercbigenen Erfahrungen in
der Arbeit des Betriebsrates zur Vereinbarkeit #owerbstatigkeit und Familie
aufgenommen.

5.2 Struktur der Untersuchungssamples

5.2.1 Auswahl und Charakteristika der Befragtengmen

Wie eingangs in den Zielsetzungen des Projektegeéiilsrt, sollten die drei zent-
ralen betrieblichen Akteure Beschaftigte, Persaraintwortliche und Mitglieder
der Arbeitnehmervertretungen im Zentrum der Untgnsag stehen.

FUr die Beschaftigtenseite wurden entsprechend-deschungsfragestellung so-
wohl Frauen als auch Manner mit Kindern befrage, zlim Zeitpunkt der Erhe-
bung erwerbstatig waren, gleichzeitig Familienab&gahatten und unter den Gel-
tungsbereich der gesetzlichen Regelungen zur Teifzder Elternzeit oder unter
den des Teilzeit- und Befristungsgesetzes fielariiBer hinaus erschien es unter
methodischen Aspekten sinnvoll, ebenfalls Besalfi@tmit Kindernohne Ar-
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beitszeitreduzierung in die Befragung mit einzubben, da nicht grundsatzlich
von einer friktionslosen Umsetzung der gesetzliclarspriiche ausgegangen
werden sollte. Bei einer Konzentration auf die Guipler Beschéftigten mit redu-
zierten Arbeitszeiten wirden die "gescheiterteneF&lereits vorher aus der Ana-
lyse aussortiert.

Zur Eingrenzung des Untersuchungssamples wurdererfekrbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen mit Kindern jingeren Alters bgfra=ir den Bereich der El-
ternzeit ergibt sich dies schon aufgrund des Gg#bereichs des Gesetzes (Kin-
der im Alter zwischen 0 - 3 Jahren, ggf. Uber desetglich gewahrte Zeitkonto
fur Elternzeit und Elternteilzeit bis zum 8. Lebgs des Kindes). Bei den Be-
schaftigten, die aufgrund von Familienaufgaben rdahElternzeit ihre Arbeits-
zeit verandern wollten oder diese verandert hatesghien eine Altersgrenze des
Kindes/ der Kinder bis zum 10. Lebensjahr angenmes$e der Betreuungsbedarf
fur jungere Kinder in der Regel hoher ist als flie@ Kinder und somit hinsicht-
lich der Struktur der Untersuchungsgruppe einekst&tomogenitat in der Prob-
lemlage "Vereinbarkeit" vorausgesetzt werden kannte

Ein weiteres fur die Fragestellung der Untersuchumbgressantes und daher fur
die Bestimmung des Untersuchungssamples wichtigasrikim stellte das der
Qualifikation der Beschétftigten dar, da mit denegelichen Neuregelungen des
Bundeserziehungsgeldgesetzes und des TeilzeitBafitstungsgesetzes erstmals
die grundsatzliche Option der Arbeitszeitreduzigrdiir alle Hierarchieebenen
geschaffen wurde. Dies reflektiert die Problemati&ss gerade in héheren Ebe-
nen der Betriebshierarchie bisher besondere Scigkegten fir die Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen bestehen, eine Kombination Eowerbstatigkeit und
Familienaufgaben im Rahmen qualifizierter Teilzait realisieren und sich da-
durch wiederum real auch erhebliche Zugangsbarriete betrieblichen Teilar-
beitsmarkten im Bereich der hochqualifizierten Beédtigten ergeben. Im Be-
schaftigtensample wurden daher Beschéftigte uriteglicher Qualifikation be-
ricksichtigt, da davon ausgegangen wurde, dasBabéion in der betrieblichen
Hierarchie ein wichtiger Einflussfaktor fir die Uetsung der Neuregelungen zur
optionalen Arbeitszeitgestaltung darstellt. Aus 1@&len des Projektumfangs kon-
zentriert sich die Zusammensetzung der Befragte@pgruder Beschaftigten auf
solche hoherer und mittlerer Bildungsqualifikatiédiis hoher qualifiziert wurden
Beschaftigte mit Universitats- oder Fachhochschadhaluss und entsprechender
betrieblicher Position eingestuft. Der Gruppe des&haftigten mit mittlerer Qua-
lifikation wurden Beschaftigte mit Realschulabsasiwund dreijahriger Ausbil-
dung oder Abitur mit entsprechender betrieblichesiffon zugeordnet. Beschaf-
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tigte mit mittlerer Bildungsqualifikation, die einespezifischen innerbetrieblichen
Aufstieg realisiert hatten, wurden im Sample ebénfder Gruppe der héher qua-
lifizierten Beschéftigten zugeordn®t.

Fur die Gewinnung von Interviewpartner/-innen isanmeum einen auf die Ko-
operation der Personalleitungen in den Unternehrmem anderen auf die der
betrieblichen Interessenvertretungen angewiesea. Kintaktaufnahme zur in
Frage kommenden Zielgruppe (Personen in Elterrmst Personen mit betreu-
ungsbedurftigen Kindern nach der Elternzeit) etlgn Abstimmung mit den
jeweiligen Personalleitungen Uber ein Schreibemem tGber das Forschungspro-
jekt und seine Zielsetzungen informiert wufd®ie Auswahl derjenigen, die sich
fur die Studie als Gesprachspartner/ -innen zurfideing stellten, wurde dann
anhand der fir das Sample festgelegten sozialtstellen Kriterien und des Um-
fangs der Arbeitszeit getroffen. Die Struktur degtddsuchungssamples ist damit
als Ergebnis eines selektives Samplings zu venstdded dem inhaltliche Uberle-
gungen das Auswahlverfahren schon vorab bestimffiten.

Fur die Arbeitgeberseite wurden Personalverantigbel des mittleren und obe-
ren Managements befragt. Damit sollte der Tats&dwhnung getragen werden,
dass die konkrete Gestaltung und Umsetzung vonnnAtleeitszeitmodellen und
~familienfreundlichen* Regelungen oft dem operativManagement, also den
unmittelbaren Vorgesetzten obliegt und von der bhaiemensphilosophie der
ranghtheren Personalverantwortlichen abweichen.®aBei den Mitgliedern der

2 Zur Zusammensetzung des Beschéftigtensamplese sowm Qualifikationskriterium siehe

die Ubersicht 2 im Anhang.

%  Die Komplexitat in der Kontaktaufnahme mit deelgruppe unserer Befragung auf der be-

trieblichen Ebene ist nicht zu unterschatzen. Biedite wesentliche Anforderungen an die
Kooperation der Betriebe, die fiir die Untersuchgagionnen werden konnten, da in den un-
tersuchten Betrieben keine systematisch aufbegaiteaten, bezogen auf die Gruppe der Be-
schaftigten mit Kindern, vorlagen, so dass die riagé kommenden Beschéaftigten erst Uber
die Personaldatenbanken ermittelt werden musstarngann angeschrieben werden zu kén-
nen. Dies konnte realisiert werden fiir den Bereieh Elternzeit, im Fall der Beschaftigten
mit Kindern nach der Elternzeit wurde die Gewinnwog Interviewpartnern und Interview-
partnerinnen in den Betrieben Uber Informationsflgem Projekt durchgefuhrt. Lediglich
ein Unternehmen konnte auch diese Beschéftigtepgriipper die entsprechenden Personal-
datenbanken ermitteln.

®  Die Bildung dieser Stichprobe ist damit nichiewdies im Rahmen quantitativer Forschung

der Fall ist, als verkleinertes Abbild aller emgdth vorfindbaren Falle zu verstehen. Schlisse
auf die Verteilung von Merkmalen in einer Grundgetaeit lassen sich somit grundsatzlich
nicht ziehen. Dies erklart sich aus dem qualitati¥@rschungszugang. Zu Fragen des Gel-
tungsbereichs aufgrund des qualitativen ZugangRammen dieser Studie, siehe Kap. 5.4.

®  Ein eindrucksvolles Beispiel bieten hierfiie dirgebnisse der Studie von Arlie Russell Hoch-

schild in einem US-amerikanischen Unternehmenzdigen, dass es erhebliche Diskrepan-
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betrieblichen Interessenvertretung wurden jeweisfdr diesen Bereich thema-
tisch Verantwortlichen sowie Betriebsratsvorsitkenind stellvertretende Vorsit-
zende als wichtige Funktionstrager und —tragerirfiiedie Gestaltung der Politik
der betrieblichen Interessenvertretungen befraggdsamt wurden 77 mehrstin-
dige Interviews durchgefuhrt, darunter 20 Intengemit Personalverantwortli-
chen, 17 Interviews mit Betriebsraten und Betrigtisnen sowie 40 Interviews
mit Beschaftigtert® Die Dauer der Interviews lag zwischen zwei und &@n-
den. Die Interviews wurden in der Regel in den iBbn mit Zustimmung der
Personalverwaltung wahrend der Arbeitszeit im ekgeBiro oder in fir die In-
terviews zur Verfigung gestellten Raumen durchggfilim eine ungestorte
Kommunikation zu erméglichen. Auf Wunsch fandereinigen Féllen die Inter-
views auch zuhause bei den Interviewpartnerinnatt. 9 einem der Betriebe
konnten die Interviews zwar am Arbeitsort durchpefiwerden, wurden jedoch
nicht als Arbeitszeit bewertet. Nach dem Abschleises Interviews wurde ein
Interviewmemo erstellt, das sowohl wichtige thestie Aspekte des Interviews
enthalt wie auch Daten zum Verlauf des Intervigwgrmationen zum institutio-
nellen Kontext sowie biographische Daten. Die hiwmemos dienten einer
ersten Strukturierung des Datenmaterials und wumleler weiteren Auswertung
fur die Auswahl der vertieft zu analysierenden é&&erangezogen (siehe hierzu
detaillierter unten). Die Interviews wurden jevseiblistandig transkribieft.

5.2.2 Auswahl und Charakteristika der Unternehmen

Das Sample der untersuchten Betriebe setzt siclilafi$sroRbetrieben aus drei
unterschiedlichen Branchen zusammen. Hierbei haedesich um jeweils zwei
Betriebe aus dem Dienstleistungssektor, zum einsrdam Bereich der produkti-
onsnahen Dienstleistungen, zum anderen aus dencBé&i@anzdienstleistungen,
sowie um einen Betrieb aus dem Bereich der verame#en Industrie. Der Aus-
wahl der Betriebe lagen folgende Uberlegungen urigiien zugrunde:

zen zwischen der propagierten Unternehmensphilésapid den Handlungsstrategien der
direkten Vorgesetzten gibt (Hochschild 2002, 101 ff

Siehe eine detaillierte Aufschlisselung des Untdisngssamples mit weiteren Merkmalen
wie Geschlecht, Arbeitszeitumfang und Qualifikatinrden tabellarischen Ubersichten 1 und
2 im Anhang.

66

7 Insgesamt wurden 62 Interviews transkribiert.
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Die Studie konzentrierte sich in der Auswahl aub@etriebe ab einer Beschaf-
tigtenzahl von 1000 Beschéftigten mit eigener bbtither Interessenvertretung
am Standort sowie eigener Geschéftsfihrung. Diegidbstgrofle war deshalb
grundlegend, da die in Frage kommende Untersuclgungge entsprechend den
oben formulierten Kriterien hinsichtlich der Quaddtionsstruktur der Beschaftig-
ten (Beschaftigte mittlerer und héherer Qualifiga)iin ausreichendem Mal3e fur
die Befragung vertreten sein mus&t®ariiber hinaus sprach fiir eine solche Vor-
gabe bei der Betriebsgro3e die Tatsache, dassvbrertablierten und starker
formalisierten Arbeitsbeziehungen zwischen Perdeinahg und betrieblicher
Interessenvertretung ausgegangen werden k8hnte.

Die Betriebe sollten sich ferner in einer stabit&konomischen Situation befin-
den, da davon ausgegangen wurde, dass die Rahnmegloegen und Schwer-
punkte betrieblicher Personalpolitik in Betriebei é@konomischen Krisen andere
sind als diejenigen in einer 6konomisch stabildn&dion.

Inhaltliches Kriterium fur die Auswahl der Betrielsar dariiber hinaus, dass Be-
triebe untersucht werden sollten, in denen bislomhrkein familienpolitisches
Engagement zu verzeichnen war. Hintergrund wabhiedtie Uberlegung, dass -
wie oben in der Auswertung der aktuellen Forschlitegatur dargelegt - nur in
einem vergleichsweise sehr geringen Anteil von iBleén in Deutschland eine
familien- und chancengleichheitsorientierte Perfmolik nachzuweisen ist. In
diesem Punkt musste der Forschungsplan jedoch inedifwerden, da trotz brei-
ter Anfragen Uber das gesamte Bundesgebiet kethesoBetrieb bereit war, sich
der Untersuchung zu 6ffnen. Lediglich Betriebe, idienindestens einem der un-
terschiedlichen familien- und chancengleichheitsdrerten Handlungsfelder der
Personalpolitik (Kinderbetreuung, Arbeitszeit, Cbamgleichheit) bereits aktiv
gewesen waren, erklarten sich bereit, an der Umthtsg teilzunehmeff. Das
Sample wurde daher so konzipiert, dass es viendBetrenthalt, die bereits in
einem familienpolitischen oder chancengleichheigsaierten Handlungsfeld der

% Ein eigener Betriebsrat sowie eine eigene Gdtsttiirung des Betriebsstandorts wurden

postuliert, um sicherzustellen, dass die betribklicAkteure auch tatsachlich die jeweiligen
Handlungsspielrdume fir eine eigenstandige beitieblPersonalpolitik besitzen.

%  Da beide neuen Gesetzesgrundlagen erst fiir Betrigt einer BetriebsgroRe ab 15 Beschaf-

tigten gelten, bleibt eine Untersuchung von Kleinlben bis zu dieser GréR3enordnung von
vorneherein ausgeschlossen. In Kleinbetriebenasdilbr hinaus von einer spezifischen per-
sonalpolitischen Situation auszugehen, die durok geringere personalpolitische Flexibili-
tat gekennzeichnet sein durfte.

0 vgl. hierzu &hnliche Erfahrungen im Feldzugangder Gewinnung von Betrieben fiir ein

Forschungsprojekt im Themenbereich Arbeitszeit K&gr2002. Siehe zu den Charakteristika
der in die Untersuchung einbezogenen Unternehmemsidint 3 im Anhang.
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Personalpolitik aktiv sind oder waren sowie einetrigb mit einer héheren Akti-

vitat im Sinne von Malinahmen oder Regelungen inremeh der oben genannten
Handlungsfelder. Mit dieser Konzeptualisierung &snples besteht die Mdg-
lichkeit, gegebenenfalls unterschiedliche Rahmeimigeehgen, bezogen auf den
Forschungsgegenstand, zu untersuchen. KriteriurdiélAuswahl war es schliel3-
lich, die Geschlechterstruktur in den Betrieberbeuicksichtigen und somit Be-
triebe mit unterschiedlicher Geschlechterstruldun, Betriebe mit einer gemisch-
ten Geschlechterstruktur, mit einem tberproportemdrauenanteil oder einem
Uberproportionalen Manneranteil, zu untersucheesjriindete auf der Uberle-
gung, eventuell unterschiedlichen betrieblichen ébegheiten aufgrund der Ge-
schlechterstruktur Rechnung zu tragen. So wurdeifien Betrieb mit gemischter
Geschlechterstruktur sowie mit GberproportionalerauEnanteil davon ausge-
gangen, dass Elternzeit und BerufsunterbrechungagemnvKindererziehung auf-
grund der Struktur der Belegschatft als "normaltegel

Das Verfahren der Gewinnung von Betrieben fur dreesuchung wurde tber
systematische schriftliche und telefonische Anfrage Betrieben, die den oben
genannten Kriterien entsprachen, durchgefuhrt. diérsystematische Auswahl
wurden zum einen Recherchen bei den Arbeitgebegneldn wie auch Utber Be-
triebsdatenbanken der Gewerkschaften mit entspneemelnformationen zu Be-
triebsgrol3e, Beschaftigtenzahl und Geschlechtétsirivorgenommen. Zum an-
deren wurden Internetrecherchen durchgefuhrt.
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Ubersicht: Charakteristika der untersuchten Unternehmen

Branche/ Beschaf- |Familienpolitische |Arbeitszeitmodell
tigte am Standort Malinahmen u.a..
Frauenanteil
produktionsnahe
. Dienstleistungen/ | BV Vereinbarkeit .
Betrieb A rd. 4000 Beschaf- |1990 sehr flexibel
tigte, rd. ein Drittel
produktionsnahe Kinderbetreuung:
. Dienstleistungen unter 20 Platze .
Betrieb B rd. 1500 Beschaftig-| (Kinder ab 1 Jahr sehr flexibel
te, 30% ganztags)
Finanzdienstleistun-
. gen Telearbeit mit weni- .
Betrieb C rd. 6000 Beschaftig-| gen Platzen sehr flexibel
te, rd. zwei Drittel
Finanzdienstleistun-
. gen Telearbeit mit weni- .
Betrieb D rd. 1400 Beschaftig-| gen Platzen sehr flexibel
te, 50%
\d/lejrsa::itzailtende n- gy Vereinbarkeit,
Betrieb E e | ZUlEtzt 2002; Kin- | sehr flexibel
rd. 6000 Beschéftig- derb 15
te. 40% erbetreuungsplatze

5.3  Auswertungsverfahren

Im Folgenden sollen die in der Untersuchung vene&md Auswertungsverfah-
ren, die ihnen zugrunde liegenden theoretischemdamnnahmen sowie die damit
verbundenen textanalytischen Techniken erlautertdeve Es geht somit darum
darzulegen, was das Auswertungsverfahren beinhaltet welchen Annahmen
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zur Analyse sozialer Strukturen es sich ableitet wie konkret sich die Auswer-
tung als systematisches Verfahren gestaltet.

Mit der Beschreibung der verwendeten Auswertundatieen ist hier die Refle-
xion des Forschungsprozesses verknipft, in desselalf sich erst zeigte, wel-
ches der fur die Analyse des Datenmaterials ind-kamgnmenden Auswertungs-
verfahren sich fir den Untersuchungsgegenstandaslsadaquateste erwies. Um
diese Entwicklung auf methodischer Ebene transpazenmachen, sollen die
wichtigsten Reflexionen und Erfahrungen des Fomsgbprozesses mit in die
folgende Darstellung einbezogen werden, weil dauih gezeigt werden kann,
in welchem Mal3e das verwendete Auswertungsverfatiiredie spateren Ergeb-
nisse relevant ist.

War — wie im Weiteren noch konkret erlautert werdefl - zunachst ein aus-
schlie3lich inhaltsanalytisches Auswertungsverfahiig die Untersuchung vor-
gesehen, so zeigte der Forschungsprozess, dade fAwuswertung auch ein am
Prinzip der hermeneutischen Rekonstruktion audgieties Verfahren gewinn-
bringend sein sollte. Die Ergebnisse dieses Forggdherichts reflektieren somit
diese methodischen Erkenntnisse in der Entwicklungeres Forschungsprozes-
ses. Wahrend die Auswertung der Beschéftigteniigess einem inhaltsanalyti-
schen Auswertungsverfahren folgt, ist die Auswegtder Ergebnisse zu den Per-
sonalverantwortlichen wie auch zu den Mitgliedean Hetrieblichen Interessen-
vertretungen vornehmlich an einem rekonstruktivels\wertungsverfahren ausge-
richtet.

Grundlegende Vorgehensweise bei einem inhaltsaseliygn Auswertungsverfah-
rens ist es, das Datenmaterial themenspezifischdauBasis der Analyse von
Kategorien zu analysieren, die dem Material zugeetrdverden. Kennzeichnend
fur die Zuordnung von Kategorien zu spezifischext3tellen im Interview ist
hierbei, dass diese aus dem Sinnzusammenhang desnextes themenspezi-
fisch herausgelost werden (siehe genauer zum samadtytischen Verfahren May-
ring 2000 und 2003). Als eine Variante eines imtaren Sinne inhaltsanalyti-
schen Verfahrens ist auch das weiter unten skiezkuswertungsverfahren nach
Strauss und Corbin anzusehen.

Ausgangspunkt fur die Wahl des Auswertungsverfahrear zu Beginn der Un-
tersuchung der Gedanke, dass dem methodologisciirtueien Prinzip der Of-
fenheit nicht nur bei der Gestaltung der Intervigwiing systematisch Rechnung
getragen werden sollte, sondern auch bei der iEpven Textanalyse. Daher
fiel die Entscheidung auf ein inhaltsanalytischeswertungsverfahren, bei dem
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die Analyse komplexer Argumentationen und Deuturmerh induktiv, also auch
aus der Analyse des Datenmaterials heraus, erfcigkte. Dies begriindete sich
darin, dass die Auswertungskategorien nicht zu iBedier Untersuchung bereits
festgelegt werden sollten, sondern es entspreckdend Prinzip der Offenheit
auch wahrend des Auswertungsprozesses Chancen g@henbisher unerwarte-
te, fir den Gegenstandsbereich der Untersuchunghglehl wichtige neue As-
pekte aufnehmen zu kénnen. Fir das textanalytidelsvertungsverfahren er-
schien es daher sinnvoll, die Interpretation dete@aaterials methodisch ent-
sprechend dem Analyseverfahren der "gegenstandsitkien Theoriebildung
(Strauss 1998, Corbin 2002, Strauss/ Corbin 19Bék B002, 259.ff) vorzuneh-
men. Die Auswertung der Interviewtexte sollte sggmit an einem Verfahren
orientieren, bei dem die aus dem empirischen Matemtwickelten Kategorien
(‘Codes") zur Herausarbeitung sozialer Muster fiilsmite’

Aufschlussreich und wichtig fir den weiteren Forsaljsprozess war dann die
Erfahrung mit den ersten Auswertungsergebnissesfans, als sich zeigte, dass
sich fur die Gruppe der Personalverantwortlichea der Mitglieder der betriebli-
chen Interesessenvertretungen zwar komplexe Deeusgwie manifeste Hand-
lungsmuster, bezogen auf die Forschungsfragestglharausarbeiten liel3en. Das
Verfahren zeigte jedoch seine Grenzen darin, dadstige vertiefende Analysen
zu den latenten handlungsleitenden Orientierungemmiit nicht vorgenommen
werden konnten. Was meint das konkret?

Ein zentrales Ergebnis der Interviews mit den Bgtfa aus dem Bereich der Per-
sonalverantwortlichen war es, dass die DeutungakamzUngleichheit durch die
Geschlechterdifferenz im Bereich der hoch quabfign Beschaftigten auf im
weiteren Sinne 6konomisch begrindeten Handlungswaisifbaute. Es liel3 sich
herausarbeiten, dass — obgleich in den Intervieks snterschiedlich benannt -
dies ein Gemeinsames verschiedener Interviews war.

War beispielsweise das manifeste Handlungsmusites éPersonalverantwortli-
chen in seiner Perspektive mit der NotwendigkeieeiRund-um-Flexibilitat be-
grindet, zeigte sich in einem anderen Intervievgsdain ahnliches Handlungs-
muster hier wiederum Uber die Perspektive einezipehen Leistungsorientie-
rung von Fuhrungskraften hergestellt wurde. Esbelesomit immer Fragen da-
nach offen, welch&unktiondie herausgearbeiteten Deutungen fur das Gesamtin-

I Die Kategorienbildung erfolgt hierbei im Analysepess des Datenmaterials auf unter-

schiedlichen Abstraktionsebenen bis hin zur Forenuhg theoretischer Einsichten tber den
untersuchten Gegenstandsbereich. Zu den einzeldenitt&n dieser Vorgehensweise siehe
Strauss (1998), Strauss/ Corbin (1996, 75); Cq2n02), Flick (2002), B6hm (2003).
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terview respektive in der Prasentation der Intevté® hatten. Anders formuliert:

Es konnten inhaltliche Dimensionen des Datenmdsenaher bestimmt werden,
ein Bezug der manifesten Handlungsmuster auf tkéc¢hlichen Handlungsorien-
tierungen konnte jedoch nicht hergestellt werdenbkeb somit die spannende
Frage offen, inwiefern in diesem Fall die Persoaantwortlichen als Handelnde
an der Konstruktion ihres spezifischen Interaktieltes und damit auch an der
sozialen Konstruktion des betrieblichen Geschlegktbéltnisses beteiligt sind
und welche Einflussfaktoren sich fur ihr Handelnthin fir die Implementation

der neuen gesetzlichen Vorgaben zur VereinbarkeitBrwerbstéatigkeit und Fa-
milie und zur Erwerbsintegration von Frauen, fedlsh lassen. Ein weiteres
wichtiges Beispiel sei angeflhrt, das die Frages,adf die methodische Ebene
des Auswertungsprozesses verweisen, veranschaulmble So zeigte die in-

haltsanalytische Auswertung Geschlechterstereagypisgen bei den befragten
Personalverantwortlichen und den Mitgliedern ddribelichen Interessenvertre-
tungen als ein wichtiges Wahrnehmungsmuster, bezagédie Erwerbsorientie-

rungen von Frauen. Offen bleiben musste jedocltidige, ob und wenn ja, wel-
che funktionale Bedeutung diese wiederum fir dveejkgen Handlungsmuster
der Befragten im Rahmen ihrer Teilzeitumsetzungehat

Dies liel3 erkennen, dass es somit gewinnbringendiéiForschungsfragestellung
sein musste, sich nicht nur der Herausarbeitungnaerifesten, d.h. auf der ersten
Ebene analysierbaren Muster zu widmen, sondernesienfalls der Herausforde-
rung zu stellen, die jeweiligen Muster in ihrer ktion fir den Gesamttext zu
analysieren. Daher wurde fir die Analyse der Inésvg mit den Personalverant-
wortlichen wie den Mitgliedern der betrieblichenidressenvertretungen im zwei-
ten Schritt ein Auswertungsverfahren gewahlt, das dPrinzip der Offenheit in
der interpretativen Textanalyse in anderer WeisehReng tragt und sich am
Prinzip der Rekonstruktion orientiert. Grundgedadke hermeneutischen Rekon-
struktion ist hierbei, dass die Bedeutung einzelrettsegmente erst im Gesamt-
zusammenhang analysiert werden kann, wahrendHenauslosung von Text-
segmenten aus dem Sinnzusammenhang dazu fuhrtsidassihrer Bedeutung
fur die Sprechenden nicht erfasst werden konnem Werfahren der hermeneuti-
schen Rekonstruktion liegt - wie Rosenthal (200, ib ihren Ausfihrungen des
rekonstruktiven Ansatzes skizziert - als zentralen#hme (ber sozialwissen-
schaftliche Begriffsbildung zugrunde, dass sozfa&bilde einheitliche Gebilde
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sind, die durch ein zugrunde liegendes Regelsystegugt werderf? Erkenntnis-
theoretisch begriindet wird dies mit Bezug auf deseoretische Grundannah-
men in der Form, dass Teile einer Gestalt nur ierilBedeutung anhand jener
Strukturierungsregeln bestimmt werden kdnnen, deselt Gestalt zugrunde lie-
gen (ebd. 57). Sie besitzen in dieser Konzeptiordis Argumentation, keine Ei-
genschaften unabhéngig von ihrer Bedeutung im Gessammenhang. Daraus
ergeben sich zwei zentrale Konsequenzen flr dievAtang sozialwissenschaft-
lichen Datenmaterials, die auch fur die vorgeldgi¢ersuchung von Bedeutung
sind. Erstens hat dies forschungslogisch zur Falges der Text in diesem Aus-
wertungsverfahren nicht mit einem vorab festgeled€&assifikations- und Vari-
ablensystem analysiert wird. Zweitens folgt daraass der jeweilige Fall und die
Analyse der ihm zugrunde liegenden Struktur sovigeREgeln, auf denen diese
Struktur basiert, in den Mittelpunkt der Untersuaputicken. Anders gesagt: Es
geht somit um die Herausarbeitung auch latent witke Handlungsmuster und
der darin wirkenden Regeln, d.h. um die AnalyseFagistruktur’>

Wie gestaltet sich dies konkret als systematisdfeetahren und wie wurde dieses
Verfahren in dieser Untersuchung angewandt? Imdralgn soll kurz vorgestellt
werden, in welcher Weise sich die konkrete Umseg4nrein systematisches Ver-
fahren gestaltet und wie die einzelnen Analysetiehdes Interpretationsverfah-
rens aussehen. Zum einen erfolgte die AuswertusgDigenmaterials im Rah-
men eines abduktiven Verfahrens, zum anderen euspnd dem Prinzip der
sequentiellen Analyse. In der rekonstruktiven Asalyird grundséatzlich auf das
Prinzip der sog. Abduktion und das der Sequerdiatigkurriert’* Zunéchst zum

Prinzip der Abduktion: Auf der Ebene der Textausweg meint Abduktion ein

komplexes Interpretationsverfahren, bei dem - zusangefasst gesagt - fur die
jeweiligen Sinneinheiten (Interpretations-)Hypo#resaam Text gebildet werden,

die dann durch die Hypothesen Uber die folgendemesnheiten bestéatigt oder

2 Das rekonstruktive Verfahren wurde seit Ende®=r Jahre in verschiedenen sozialwissen-

schaftlichen Forschungskontexten entwickelt. Zu éEgenden Ausfiihrungen des rekon-
struktiven Forschungsansatzes siehe Rosenthal (260%).

8 Oevermann (2000, 61) verweist in diesem Kontekteinen zentralen Unterschied zwischen

dem Auswertungsverfahren der Fakonstruktionund dem der FdlkeschreibungGeht es
bei der Fallrekonstruktion darum, die den Fall agende Struktur und die Regeln seiner
Strukturbildung zu erfassen, werden bei der Fatlbesbung die Merkmalskriterien eines
Falls summarisch erfasst unter vorab festgelegtessifizierenden Kategorien. Fallbeschrei-
bungen, so vermerkt Oevermann kritisch dazu, sgéd@r nur in der Lage zu illustrieren o-
der Beispiele zu geben. Sie seien methodologisehthéoretisch ,unaufschlussreich* (ebd.,
62).

" Siehe zum Folgenden Rosenthal (2005, 56 ff.).
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falsifiziert werden’> Im Analyseverfahren bedeutet dies konkret, das8itdung
einer Hypothese zunachst alle zum Zeitpunkt darpmetation moglichen Hypo-
thesen bzw. Lesarten gebildet werden, um dann igitew Schritt von allen for-
mulierten Hypothesen auf Folgehypothesen zu sdamieBie dann im Anschluss
mit dem konkreten Fortgang des Textes konfrontientden. Im dritten Auswer-
tungsschritt werden die Folgehypothesen wiederutrdari nachsten Textsequenz
kontrastiert und gewinnen entweder an Plausihiltégrden modifiziert oder ver-
worfen. Mit dem abduktiven Verfahren der Intervieabyse ist dabei notwendi-
gerweise die Vorgehensweise verkniipft, dass didy8ean der Struktur des In-
terviews erfolgt (Prinzip der Sequentialitat), dasansten die innere Logik des
Prasentierten nicht erschlossen werden kdonnteedvarliegenden Untersuchung
wurde daher die Analyse innerhalb der einzelneariiwkomplexe zur Eltern-
zeit/ Teilzeit sequentiell vorgenommen. Feinanalyskh. detaillierte Analysen
kleinster Sinneinheiten, wurden bei der Eingangsgntation der Befragten, an
theoretisch interessanten Textsequenzen sowie adchkst unverstandlichen
Textstellen vorgenommen.

Fur die Auswertung der vertieft zu analysierendéheFder Fallrekonstruktionen
wurde aus der ersten Stichprobe der Befragtenvegites Sample gebildet.

Wie wurden die Falle fur die Analysen ausgewal@ttindsatzlich besteht die
Moglichkeit, die Fallauswahl nach den Kriterien degximalen oder des minima-
len Vergleichs zu gestalten. Beim maximalen Vegiegeht es fir die Fallaus-
wahl darum, einen Fall auszuwéhlen, der sich aufOteerflache als vollig ande-
rer Fall hinsichtlich der Forschungsfragestellumgyegst. Beim minimalen Ver-
gleich wird ein Fall gesucht, der auf der ersteerigb als &hnlicher Fall erscheint
(siehe hierzu auch Flick 2002, 338).

S Mit dem Prinzip der Abduktion ist, wie RosentlfRosenthal 2005, 59f.) mit Bezug auf die
Arbeiten von Peirce darlegt, auch ein methodoldgisZugang einer systematisch kontrol-
lierten Hypothesenbildung verbunden, der sich vedudttiven wie induktiven Formen der
Hypothesenbildung abgrenzt. Wahrend bei der Dednkiils Verfahren auf methodologi-
scher Ebene die Hypothesenbildung aus der Thedolgeund bei der Induktion von einer
auf empirischen Indizien beruhenden Hypothese @asgren wird, beginnt die Abduktion
mit der Betrachtung des empirischen Phéanomens.oBeBebeok-Umiker (1985) verdeutli-
chen dieses abstrakt nicht so leicht verstandlRtiezip anschaulich an einem Beispiel aus
der belletristischen Literatur, namlich mit der Bldtvarbeit von Sherlock Holmes als einem
abduktiven erkenntnistheoretischen Zugang. So wHi@mes bei der Frage, wer der Mérder
ist, von den beobachtbaren Fakten ausgehen undnélifichen Lesarten des Falles heran-
ziehen, wahrend demgegeniber die Polizei, ausgebh@mdeinem empirischen Indiz, eine
Hypothese aufstellte und im Anschluss nach weiténelizien suchte, die diese Hypothese
bestatigten.
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Dokumentenanalysen

Im Rahmen der Auswertung des Datenmaterials wuddeiiber hinaus Doku-

mentenanalysen vorgenommen. Dies bezog sich, setehanden, insbesondere
auf die Analyse von Regelungsstrukturen in Fornri¢aicher Vereinbarungen

wie Betriebsvereinbarungen zu den Themenbereichgseitdzeit, Telearbeit,

Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie oder Unternehmensleitlinien

dazu. Auch wurden Angaben der Interviewpartnerinaed Interviewpartner zu

den Regelungsstrukturen im Betrieb ebenfalls ddiehPAnalyse der vorhandenen
Dokumente wie auch durch weitere Recherchen zwbdareblichen Gegebenhei-
ten nachvollzogen und Uberprift. Dies war vor algnn der Fall, wenn sich in
den Interviews unterschiedliche Angaben zu einean&arhalt ergaben.

5.4  Geltungsbereich

Nun soll die Frage des Geltungsbereichs und damiFhge der Verallgemeine-
rung behandelt werden. Mit dem verwendeten intéafiven Forschungsansatz
fur sozialwissenschaftliche Forschung stellen siabh Fragen der Verallgemei-
nerung und des Geltungsbereichs der Ergebnissé& i&ie.werden entsprechend
den grundlagentheoretischen Positionen und deruslaesultierenden methodi-
schen Vorgehensweisen in der Erhebung und Auswgrtes Datenmaterials
anders beantwortet, als dies bei der Verwendungjdantitativen Methoden der
Fall ist. Ein haufig aus der Sicht der quantitatirschung geaul3erter Einwand
gegenuber rekonstruktiven hermeneutischen Fallaealypesteht darin, dass es
sich um einzelne Falle handele, die nicht verallgi@erbar seien und daher keine
allgemeine Gultigkeit beanspruchen kénnten. Griugelidieser Position ist es, die
Generalisierbarkeit eines Ergebnisses aus der msghen Haufigkeit seines Auf-
tretens abzuleiten.

Demgegenuber wird bei dem beschriebenen Forschos@izamit einem Konzept
der Verallgemeinerung operiert, das sich aus ddemsngelagerten Forschungs-
fragestellung ergibt. Richtet sich das Forschurigsasse auf die Aufdeckung von
Wirkungszusammenhéngen und die Analyse der Ursasbeialer Phanomene,
so liegen die Starken des interpretativen Ansatizes), komplexe Strukturzu-
sammenhange dort aufzeigen zu kénnen, wo andereolliets mit ihren jeweili-

®  Diese Ausfilhrungen erfolgen, da das rekonstrakliuswertungsverfahren bisher noch nicht

so weit verbreitet ist wie das inhaltsanalytische.
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gen Verfahren an die Grenzen ihrer Analysemadglitbkkekommen. Die Verwen-
dung des Begriffs Einzelfall fihrt leicht zu dem deverstandnis, dass sich das
Forschungsinteresse auf die individuellen, situespezifischen Besonderheiten
eines Falls richtet, im Zentrum steht stattdessenHgrausarbeitung von Hand-
lungsmustern im Sinne von Handlusgskturenam Einzelfall. Anders formuliert
und auf die Frage des Geltungsbereichs bezogegeliissomit bei der Verallge-
meinerung im Rahmen des interpretativen Ansatzesdi@rRekonstruktion der
konstituierenden Momente eines sozialen PhanonmreAdgrenzung von seinen
situationsspezifischen Besonderheiten, wobei sieselischaftliche Regeln und
Bedingungen und der Aspekt, wie diese zur Anwendiorgmen — so die Argu-
mentation - in der Analyse einzelner Falle zeigénrien (Rosenthal 2005, 74 f.).
Grundlegend ist hierfur eine dialektische Konzaptwon Individuellem und All-
gemeinem (d.h. Verallgemeinerbarem), innerhalb ddaron ausgegangen wird,
dass sich auch im gesellschaftlich Individuellerig@ineines im Sinne gesell-
schaftlicher Regeln und Bedingungen zélgtlandelt es sich somit um die Struk-
turgesetzlichkeit eines Falls, so ist diese alsikBtirgesetzlichkeit verallgemei-
nerbar. Geschlossen wird, so Rosenthal in Anlehmmgewin, nicht von einem
Fall auf alle Falle bzw. von vielen auf alle Falsmndern von einem konkreten
Fall auf alle gleichartigen Falle (ebd.).

5.5  Zur Prasentation der Forschungsergebnisse

Im Folgenden sollen noch einige wesentliche AspekiePrasentation der For-
schungsergebnisse aus den Fallanalysen dargeledgnwd®ie Form der Prasenta-
tion kann je nach Kontext und Umfang variieren. édathieden wird, wie Rosen-
thal ausfuhrt, grundsatzlich zwischen einer ergadmentierten Darstellung und
einer Darstellung, die den komplexen Auswertungsgse starker nachzeichnet
(Rosenthal 2005, 98f’f. Wahrend bei der ersten Variante die Interpretaton

gebnisse dargeboten und an zentralen Textstelllagtbeerden, wird bei der

zweiten Variante der Auswertungsprozess mit desuBiy von Hypothesen, deren
Falsifikation oder zunehmender Plausibilisierungvesentlich hoheren MalRe mit

" Zur Frage des Geltungsbereichs von Fallanalyseimesaich Oevermann (2000, 116 ff.),
Wohlrab-Sahr (1994, 272f.).
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dokumentiert. Fur die Préasentation der Fallergedenisvie sie hier vorgestellt
werden, wurde die ergebnisorientierte Darstelluagdhlt. Grundsatzlich erfor-
dert die Prasentation der Ergebnisse eine Oriemigeam Kriterium der intersub-
jektiven Nachvollziehbarkeit und der Uberpriifbatkeid der Konsistenz der Ge-
samtinterpretatioi’ Daher werden die jeweiligen Interpretationen adhson
entsprechenden Textstellen aus der vollstdndigemsKkription der jeweiligen
Interviews belegt.

Dartber hinaus wurde bei der Prasentation der Brged darauf geachtet, dass
der Personenschutz gewabhrt ist, indem die biogsapen Angaben zu den Perso-
nen so weit wie moglich maskiert wurden. Das healfiss nicht nur Namen oder
weitere biographische Angaben verandert wurdendesonggf. auch relevante
Daten wie z.B. die Unternehmensbranche, in deBéieagten tatig sind, néhere
Angaben zum Unternehmen, direkte Angaben zur Téitighicht in die Darstel-
lung einflie3en, da ansonsten die Anonymisieruraptngewahrt werden konnte.
Die Anonymisierung wurde dabei nach der abgescéiwss Fallrekonstruktion
vorgenommen, da in der Fallanalyse erst geklarderemuss, welche Daten flr
die ErschlielBung und den Nachweis der Fallstrukbur Bedeutung sind.

8 Eine vollstandige Préasentation des Forschungspees der Fallauswertung in seiner Kom-

plexitat und in seinem Gesamtumfang wirde jede @it der Ergebnisse zunichte ma-
chen.

" vgl. zum Kriterium der intersubjektiven Nachuéhbarkeit als Giitekriterium qualitativer

Forschung auch Steinke (2002).
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6 Ergebnisse der Befragung von Personalverantwattien und Betriebs-
raten

6.1 Akteurshandeln im Rahmen der Implementation degilzeitanspriche

Welche Optionen bieten die neuen Zeitrechte furcBéiigte mit Kindern? Wel-
che Sichtweisen und dominanten Argumentationsmustigen sich in den Inter-
views mit den Personalverantwortlichen und den héitlern der betrieblichen
Interessenvertretungen? Zunachst sollen hierzuatgelRden zentrale Trends in
der Umsetzung der Teilzeitanspriche vorgestelldemr Eines der zentralen Er-
gebnisse in der Befragung der Personalverantwioettic sowie der betrieblichen
Interessenvertretungen ist es, dass sich eineesBifferenzierung in der Umset-
zung der Teilzeitanspriiche, bezogen auf das jeyeefDualifikationsniveau, er-
gibt. Wahrend die Umsetzung der RechtsanspruchArdgitszeitreduzierung fur
die Gruppe der Beschaftigten mit Kindern mit mreeleQualifikation in den In-
terviews beider Gruppen betrieblicher Akteure aéig problematisch beschrie-
ben wird, konzentriert sich die Problematik auf Girippe der hoher qualifizier-
ten Beschaftigten und innerhalb dieser Gruppe mowmal auf die Beschéftigten
mit FUhrungsverantwortung. Zunachst werden die lirgse aus der Befragung
der Personalverantwortlichen, im Anschluss daranddir Betriebsrate und Be-
triebsratinnen vorgestellt.

In den weiteren vertiefenden Auswertungen im Rahmen vier Fallanalysen
liegt der Schwerpunkt auf der Untersuchung der ifpelzen Handlungsmuster
im Hinblick auf die Teilzeitumsetzung wie auch iardAnalyse der Handlungs-
motive, wobei in die Analyse auch der individuddlegraphische Hintergrund der
Befragten einbezogen wird. Auch hier zeigt sichtlighy dass sich die Problema-
tik in der Umsetzung der gesetzlichen Regelungérdan Bereich der hdoheren
Qualifikation beziehf?

Sichtweisen der Personalverantwortlichen

8 Sjehe zu den Begriindungen fiir dieses ,abgestafisivertungsverfahren die Ausfiihrungen

zur methodischen Anlage der Studie und den verwendahaltsanalytischen und rekon-

struktiven Auswertungsverfahren (Kap. 4). Kurz zossengefasst ist hier das zentrale Ar-
gument, dass sich die Handlungsmuster und —motveBdfragten erst Uber den Gesamtzu-
sammenhang des Interviews erschlieRen lassen. &gdeagt: Argumentationsmuster mis-
sen nicht mit Handlungsmustern Gbereinstimmen, Haxggmuster kdnnen in ihrer Komple-

xitat erst durch die Analyse des GesamtzusammeshaungerschlieRen sein, und Hand-
lungsmotive missen nicht mit dem Ubereinstimmers, eia Befragten selbst als ihre Hand-
lungsmotive deuten oder zu verstehen geben woldém.Ergebnisse zu den Argumentati-

onsmustern der Befragten werden hier Uberblickgdergestellt.
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1. Zentrales Untersuchungsergebnis, bezogen auf digetznmg der Rechtsan-
spruche auf Arbeitszeitreduzierung fur die Grupee doher qualifizierten
Beschaftigten in leitenden Positionen, ist, dass Anspriche nur einge-
schrankt umgesetzt werden, da die Arbeitszeitreduag zwar gewahrt wird,
allerdings bei gleichzeitigem Verlust des betrielidin Status. Der Verlust des
betrieblichen Status ergibt sich sowohl bei Bedaytéh mit Fihrungsverant-
wortung, die ihre Arbeitszein der Elternzeit reduziert haben, als auch bei
denjenigen, die ihren Arbeitszeitumfangchder Elternzeit verringert haben.
Hierbei zeigen sich keine Differenzierungen bei deden jeweiligen Geset-
zen unterschiedlich gestalteten Grinden fir einkelfiung des Teilzeitver-
langens. Bezogen auf die Frage, ob BeschaftigteKmmdern bei reduzierten
Arbeitszeiten in eine Leitungsfunktion gelangen rk@&m oder gar innerhalb
von Leitungsfunktionen beruflich aufsteigen konneaigen die Ergebnisse
aus der Befragung der Personalverantwortlichens #amer der befragten
Personalverantwortlichen héhere Positionen sowigitiBnen mit Leitungs-
funktionen mit reduzierter Arbeitszeit hat aussiiee lassen oder dies tate.
Wie sehen die dominanten Argumentationsmuster raitsyelchen normati-
ven Haltungen sind sie verbunden?

2. Die generell ablehnende Haltung der Gberwiegendehrieit der Personal-
verantwortlichen hat einen gemeinsamen Bezugspulgkt, vorausgesetzten
Arbeitszeitstandard in Vollzeit bzw. einen Arbe#gggtandard, der weit Uber
den Vollzeitstandard hinausgeht. Voraussetzung digr Ubernahme von
hochqualifizierten Positionen wie von Fluhrungsposgn ist eine entgrenzte
Arbeitszeit, die einen mit Fursorgearbeit verburedeirbeits- und Lebens-
entwurf ausschlieRt: Gemald der Anforderung derngesichrankten Verfig-
barkeit werden hochqualifizierte Berufsarbeit uraddggarbeit als unvereinbar
konstruiert. Der folgende Interviewausschnitt l&dist Konstruktion der Aus-
schlie3lichkeit der Bindung an die Berufsarbeitdmekers deutlich hervortre-
ten.

"Also, in der Natur der Sache unserer Abteilungtlies einfach, dass wir mit Wissen
angereichert sein missen, um dieses Wissen koettiichi, twentyfour-seven, wie
das heil3t, also, 24 Stunden am Tag, in sieben TdgehVoche abzugeben und in
den Vermarktungsprozess einzuspeisen. (...) Alsokann keine Person in einer
Fuhrungsfunktion haben, von der ich nicht sichet dass mir diese Person funf Ta-
ge in der Woche je zwolf Stunden da ist." (4, PM1Pos. 16, 12-15/ Pos.42, 4-17)
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Die Bereitschaft, unbegrenzt zur Verflgung zu steldrd u.a. auch als héhere
Leistungsorientierung gedeutet; Verfugbarkeit gilich im Rahmen eines Wett-
bewerbs als Konkurrenzmalf3stab.

"Da ich naturlich in der Woche Open-End arbeitenrkaohne dass jemand wartet,
ohne dass man jemanden zu kurz kommen lasst, rstédich anders bei Mittern,
die ihre Kinder zu Hause haben. (...) Wenn man lighlkgezwungen ist, nach acht
Stunden Arbeit das Gebaude zu verlassen, danntetribean vielleicht effizienter
und konzentrierter (...) Aber ich glaube trotzdeicht) dass sie insgesamt das glei-
che Pensum schaffen konnen wie jemand, der halt gis¢ Moglichkeit hat, auch
mal abends um neun oder zehn hier zu sein." (2, RYPos. 166, 3-12)

3. Ein dominantes Argumentationsmuster fur die Unnoidgeit, Positionen mit
Personalverantwortung in Verbindung mit reduzierfebeitszeiten auszu-
Uben, bezieht sich auch auf das Fuhrungsverstgndbmssdie Personalverant-
wortlichen haben. Es zeigen sich hierbei zwei z@tKomplexe in der Ar-
gumentation. Zum einen wird eine immerwahrende Agdbarkeit fur die
Mitarbeiter als notwendige Bedingung erfolgreickéthrung postuliert, ver-
bunden mit der Vorbildfunktion des Vorgesetzten hifeing findet immer
statt). Zum anderen werden geteilte Leitungspasgtioaufgrund von Kosten
oder unterschiedlicher Fuhrungsstile als ineffizieeurteilt. Aufgrund dieser
Argumentationsmuster erscheint die Unvereinbarteit Ausiibbung von Fih-
rungspositionen mit reduzierten Arbeitszeiten @shfiche betriebliche Ent-
scheidung, die sich daraus ergebende betrieblidszi®echterhierarchie als
O0konomische Notwendigkeit. Betrachtet man die Abnsiiigen der Personal-
verantwortlichen genauer, so werden in den jewnailigirgumentationen in
diesem Zusammenhang weitere Motive und Konnotatiatkeutlich. In der
folgenden Interviewsequenz wird in der Argumentatigiegen die Austibung
von hochqualifizierter Berufsarbeit mit Personaardgwortung in Teilzeit die
Vorbildfunktion der Fuhrungskraft thematisiert. @lezeitig wird sichtbar,
dass der Vollzeitstandard als immerwahrende Kdntiglichkeit interpre-
tiert wird, reduzierte Arbeitszeiten mit einer laxArbeitsmoral gleichgesetzt
und somit in hohem Mal3e negativ beurteilt werden.

"Wenn ich hier um vier Uhr meinen Feierabend mach@rde, und sagen wiirde, so
Jungs,... Madels, haut rein, ich bin jetzt wef,wdll noch ein bisschen spielen und
das jeden Tag machen wirde, ich wirde nicht didNdfunktion austiben, die ich

denke, ausiiben zu missen ... als Fuhrungskrafteine Leute wirden ... dement-
sprechend auch vielleicht, wenn mein Chef das sthtndann mache ich das auch
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so. Sprich, ... das Arbeitsergebnis der Mannsahiafe _geringerich wiirde meine
Ziele nicht schaffen, ich ware weniger erfolgreidias wéare die Konsequenz." (1,
PV 2, m, Pos. 198, 2-9)

Thema der folgenden Ausfuhrungen ist implizit dedButungs- und Machtver-
lust, der mit einer Teilung der Verantwortung fiie dbteilungsleitung in Ver-
bindung gebracht wird:

"Also zumindest dies@bteilung, das sind .. fast 20 Personen .. mitBlaigetver-
antwortung, mit der inhaltlichen Verantwortung, dasin ich mir eigentlich nicht
vorstellen. Und Sie kénnen’s eigentlich auch nighterteilen. Weil T. (die eigene
Abteilung, A.K.) ist schon ein .. Block, den selitwir zusammen halten.” (4, PV2,
m, Pos. 156, 1-4)

Auffallig ist in diesem Kontext, dass personalpsthe Mdglichkeiten bei der
Reduzierung von Arbeitszeiten in Fuhrungspositiongie die Delegation von
Fach- oder Fiuhrungsaufgaben durch Stellvertreteluagen, die zeitliche oder
inhaltliche Teilung von Arbeitsplatzen sowie arberganisatorische Moglichkei-
ten der Erreichbarkeit in dringenden Fallen, niehvogen werden. Damit er-
scheint der Vollzeitstandard als unveranderbaressMDies wird beispielhaft in
der folgenden Stellungnahme einer Abteilungsleiterkennbar, in der reduzierte
Arbeitszeiten mit der Halfte der Arbeitszeit schauf der untersten Fihrungsebe-
ne als nicht vereinbar mit einer Filhrungspositiogesehen werden.

»Ich weild nicht, wie das gehen soll, (...) die Quapleiter sind Ansprechpartner fur
ihre Mitarbeiter, wenn Probleme auftreten, Rickéragnd, und, und, und wenn die
Mitarbeiter jetzt sitzen und arbeiten und die Genpiterin ist um 12.00 Uhr nach
Hause gegangen, wen sollen die denn fragen, éiistr mehr da zu fragen, das
kann es nichsein. (...) Die Gruppenleiter sitzen ja auch imswir, sehr lange. Gut,
meistens bin ich die Letzte, die geh3, PV3, w, Pos. 88, 5-11)

4. Vollzeitarbeit - mehr noch: entgrenzte Arbeitszaifilt fir die Ausiibung von
FUhrungspositionen als Standard und bildet, wiendimreits deutlich wurde,
den Maflstab fur die Bewertung der entsprechendtimegannotierten Teil-
zeitarbeit. Arbeitszeitreduzierung wird vor diesétimtergrund mit geringe-
rem beruflichen und betrieblichen Engagement gtmektzt. Diese sozialen
Konstruktionen fihren dazu, dass auch der beréflighfstieg unter Bedin-
gungen reduzierter Arbeitszeit grundsatzlich niokttirwortet wird. Fur den
beruflichen Aufstieg ist in dieser Perspektive atsoht in erster Linie die
Qualitat der Arbeit, sondern das Arbeitszeitmodatischeidend.
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»LAuf der anderen Seite ist es ja so, ist ja diegErab diese Teilzeit etwas auf Dauer
ist, oder ob es eben etwas Voriibergehendes iseiR@éirgewisse Lebensphase. Und
wo man sagt, da muss ich eben gewisse Kompromisgelen, aber ich kann mei-
nen Status im Beruf halten. Und die Karriere ist filmeine Zeit in der zweiten Rei-
he und sobald ich, sagen wir mal, wieder mehr gédaem, gewinnt es wieder an
Bedeutung. " (4, PV3, m, Pos. 122, 22-28)

Die gleiche Konstruktion zeigt auch der nachfolgenitextausschnitt, bei dem
deutlich wird, dass implizit der Vollzeitarbeitstztandard fir den beruflichen

Aufstieg vorausgesetzt wird:

"Ich habe auch zwei Mitarbeiterinnen, bei denenatdo durchaus .. auch Abtei-
lungsleiterinnenqualitat sehe. (...) Da _kdnmtan nattrlich schon 'ne gewisse ..
Schwierigkeitjetzt auch sehen, in einer bestimmten Lebenspiésaten die natir-
lich fur ihre Kinder da sein. Und insofern glaulbh,idass man diese Aufstiegschan-
cen trotzdem auch noch reservieren sollte fir sp&eiten, wenn jemand gust,
ja." (4, PV2, m, Pos. 140, 10-15)

5. In Verbindung mit reduzierten Arbeitszeiten werdiaiei auch Geschlechter-
konstruktionen deutlich, deren Basis wiederum drevédeinbarkeit von Er-
werbstétigkeit und Familie bildet. Dominantes Waimmungsmuster ist - wie
es sich bereits in den beiden letzten Textsequereign - , dass als Voraus-
setzung flur den weiteren Aufstieg in eine hoherkrtitigsposition die Ent-
scheidung gegen ,die Familie“ gesehen wird. Diessda auch die anschlie-
Benden Ausfuhrungen eines Bereichsleiters erkenhgsr. wird die Ge-
schlechterkonstruktion direkt mit dem biologiscl&eschlecht verbunden.

.Naturlich hétte es im Laufe der Jahre mindestiresKolleginnen gegeben, die auf
dem gleichen intellektuellen Ausstattungslevel déh gleichen Managementquali-
fikationen und so weiter und so weiter diese Joloh datten bekleiden kénnen. Und
wéren wir sozusagen biologisch aquivalent, danrewéirei dieser Directors heute
Frauen. (...) Ich habe eigentlich jetzt nur ei@legin im Nachwuchsbereich, die si-
cherlich auch in absehbarer Zeit einen dieser Brekjobs bekleiden wird, die sich
aber ganz klar gegen die Familie und fur den Bentéchieden hat.“ " (4, PV1, m,
Pos. 41, 6-12)

Wie die Befragung der Personalverantwortlichentzewyd die gesetzliche Vor-
gabe der Arbeitszeitreduzierung auf dem gleichehe#splatz aufgrund einer
weiten Interpretation betrieblicher Ablehnungsgréimitht erfillt. Ganz charakte-
ristisch ist hierbei, dass bei samtlichen Persaraivwortlichen die Teilzeitmog-
lichkeiten nicht als individuelles Recht der Komdtilon von Erwerbstéatigkeit und
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Familie betrachtet werden. Die "weite" Interpradatider Ablehnungsgriinde, be-
zogen auf die Arbeitszeitreduzierung bei hoher ifjmirten Beschaftigten mit
Fuhrungsverantwortung, wirkt — wie die Ergebnissggen - als generelle Be-
schaftigungssperre auf dem erreichten Qualifikatoveau.

Auch in Bezug auf die vom Gesetzgeber formuliernterition, Teilzeit in Lei-
tungspositionen zu fordern, liegt fur den Bereiehn 8tellenausschreibungspraxis
als Teil der betrieblichen Rekrutierungspolitik &Widerspruch insofern vor, als
der berufliche Aufstieg mit reduzierter ArbeitsztLeitungspositionen von sei-
ten der befragten Personalverantwortlichen genenatigeschlossen wird. Ent-
sprechend den Argumentationsmustern, die fur dieeliiung eines beruflichen
Aufstiegs mit reduzierter Arbeitszeit dominant simdrd dabei von einer objekti-
ven, nicht auf den Einzelfall bezogenen Ungeeiggiethines Arbeitsplatzes in
einer Fuhrungsposition mit Personalverantwortung Asbeitszeitreduzierung
ausgegangen. In der Konsequenz fuhrt dies ebensmeuBeschaftigungssperre,
die in diesem Fall den beruflichen Aufstieg betriff

Sichtweisen der Mitglieder der betrieblichen Intesgenvertretungen

Betrachtet man die Ausfihrungen der BetriebsrateRetriebsratinnen, so zeigen
sich starke Ahnlichkeiten in den Argumentationsramstim Vergleich zu den
Sichtweisen der Personalverantwortlichen. Wahrereli 8en Personalver-
antwortlichen jedoch ein Argumentationsmuster vodeht, zeigen sich bei den
Mitgliedern der betrieblichen Interessenvertretungmsgesamt drei Wahr-
nehmungs- respektive Argumentationsmuster. Sieheeicin der dominanten
Gruppe von einer grundlegenden Ablehnung der Uruegtzvon Teilzeit-
ansprichen in Tatigkeiten mit héherem Qualifikasioireau, indem reduzierte
Arbeitszeiten lediglich solchen mit einem mittlereder niedrigen Qualifi-
kationsniveau zugeordnet werden, bis zu einer Ahlay ab der mittleren
Fuhrungsebene. Davon unterscheidet sich die Grdppgenigen, die eine ambi-
valente Haltung einnehmen. Eine weitere Gruppe Wditgliedern der
betrieblichen Interessenvertretungen beurteilt zesite Arbeitszeiten auch in
hoheren Ebenen der betrieblichen Hierarchie podittzteres Muster zeigte sich
bei zwei Mitgliedern der betrieblichen Interessetretungen. Gleichzeitig
kommt jedoch in allen drei Gruppen zum Ausdruckssdaie Befragten der
betrieblichen Interessenvertretungen es nicht &i$ ifires kollektiven betrieb-
lichen Handelns begreifen, zur betrieblichen Umsagzder Teilzeitanspriche
beizutragen. Eine Perspektive, die den AnspruchAabéitszeitreduzierung als
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individuelles Recht der Beschéftigten ansieht, wircht deutlich. Dies stimmt
mit den Ergebnissen zu den Sichtweisen der Penrsaalttwortlichen tberein.
Insgesamt zeigt der Uberblick zu den Argumentatiunsgter der Mitglieder der
betrieblichen Interessenvertretungen ein sehr bgéeres Bild.

Fur die erste Gruppe seien Ausfuhrungen eines dbstratsvorsitzenden ange-
fuhrt, in denen der Arbeitsbegriff in engster Vexing mit dem Vollzeitarbeits-

zeitstandard steht. Zwar wird zundchst der Volarbeitszeitstandard lediglich
dem Arbeitgeber zugeschrieben. In den anschlieeAdisfihrungen wird er-

kennbar, dass auch der Betriebsratsvorsitzenderdibeitsbegriff teilt.

"Ja, wir haben immer wieder .. ich sag mal, denflldnsozusagen, dass manche
Arbeitsplatze, also zumindest die Unternehmensaloaty oder die Abteilungslei-

ter, also je nachdem, wo die so nur Vollzeit ausglkeri sind. Also, hm ... das ist e-
ben, ich sag mal, im Unterschied zur FlieRbandgria@ man sagen kann, ich teile
jetzt sogar stundenweise ein, haben wir hier ebele Jobs, die, ja, den ganzen
Menschen sozusagen fordern. Und alles, was ichdmem Kopf drin habe, das
kann ich sehr schlecht teilen mit dem anderiefach."(1, BR1, m, Pos. 6, 1-7)

Verbunden wird dies mit einer Konstruktion der eidive der Fihrungskrafte,
die die entgrenzte Arbeitszeit leben. Die Notwehkdigeiner Veranderung der
Situation bleibt somit aufgrund der gewahlten Pektipe bereits ausgeschlossen.

"(...) Meine Theorie ist wirklich: Wenn ich groRRals 40 Stunden, und unsere Flh-
rungskrafte, ich sag mal, die sind mit Sicherhgjg, wollen wir mal im Arbeitszeit-
gesetz bleiben - also 4unden (Lachen) offiziell hier tatig. Die geheicht nach
Hause und héren auf zu arbeiten, sondern die silitinke in diesem Job. Fiine
heil3t 24 Stunden am Tag, auRer wenn sie mal sohtafer mit ihrer Familie zu-
sammen essen, sonst sitid in diesem Job." (1, BR1, m, Pos. 10, 4-10)

Ein weiterer stellvertretender Betriebsratsvorsiter hat eine dhnliche Einschét-
zung, bezogen auf die Umsetzung von reduziertereitsdeiten auf den unter-
schiedlichen Ebenen der betrieblichen Hierarchie.

»----FUr schwierig halte ich es wirklich bei Fuhgsstellen, da halte ich es fir ... du-
Rerst schwierig. (...) Und der zweite Bereich etimleben, wo - was ich vorhin auch
schon mal sagte - Projekte, die starken Schwankuuagterlaufen, da wird es dann

auch sehr schwierig. Also, da kann ich die Ubenggnachvollziehen, dass das

nicht in Teilzeit moglich ist. Aber wie gesagt,eabachbearbeitungs- und alle Stellen
mit ehm... ablaufender Struktur, wo noch strukiiei®Vege vorgegeben sind, halte
ich, wie gesagt, im Umkehrschluss auch fir teifabig.” (1, BR2, m, Pos. 67, 1-7)

73



Der folgende Ausschnitt macht deutlich, wie selerfeliage der Teilzeitumsetzung
lediglich zum Vorstellungsbereich des befragterh&dretenden Betriebsrats-
vorsitzenden gehdort. Auffallig ist auch, wie diesrdits in den vorhe-rigen
Ausfuihrungen der Befragten zum Ausdruck kam, dasg €ilzeitférderung bzw.

die Mitgestaltung der Teilzeitumsetzung nicht alsfgabe der betrieblichen
Arbeitnehmervertretung betrachtet wird.

"Es kdnnte mit Sicherheit noch mehr Teilzeitbestihéfg hier bei Teldax stattfin-
den. Weitaus mehr als jetzt zur Zeit, also aus eredicht, weitaus mehr als jetzt zur
Zeit vom Arbeitgeber angeboten wird.

Nehmen wir einfach mal unsere kompletten Sekrespasten. Also ich kann mir
schon vorstellen, dass gerade im Sekretariatsibereic jetzt acht Stunden abge-
deckt werden mussen, dass die mit Sicherheit miti zmal vier Stunden am Tag
auch abgedeckt werden kdnntén.) Auch im Sachbearbeiterbereich. Wie gesagt,
man muss immer die beiden zusammenpassenden dden faber in diesen einzel-
nen Bereichen ware das mit Sicherheit moéglich.ellgicht waren mit Sicherheit
auch noch andere Teilzeitméglichkeiten hier beid&rlgegeben. Man musste sie
halt vielleicht nur offensiv mal angehen oder aowi suchen.” (2, BR2, m, Pos. 45,
1-14)

Befragt zu Modellen der Arbeitszeitreduzierung dhéren Positionen, wird dies
noch einmal deutlich:

P: "Bei einem Gruppenleiter.j8ei einem Projektleiter, bei einem Projektmitatdre
oder Teilprojektleiter auch. Bei einem direkten jBkdeiter, der im Grunde genom-
men das komplette Projekt steuennss wo sehr viele, das hangt vielleicht auch von
der Gro3e des Projektes ab. Wenn halt das einkPrisje was eine entsprechende
Grol3e hat, wo sehr viele Kolleginnen und Kolleganrdam Tag acht Stunden dran
arbeiten... Wo wirklich auch aus einer Hand hekagsdiniert werden muss, kénnte
ich es mir vielleicht an der Stelle recht schwiesigstellen.

I: "Und haben Sie selbst Erfahrungen damit?

P: "Nein Muss ich sagen nein." (2, BR2, m, Pos. 55-57)

Exemplarisch fur die Gruppe derjenigen, die eiréeketr ambivalente Haltung
erkennen lassen, sei ein Textausschnitt aus ein@rview mit einem stellvertre-
tenden Betriebsratsvorsitzenden vorgestellt.

"(...) fur mich ist eigentlich nur schwierig, danmenn wirklich da dieser Platz ei-
gentlich besetzt sein muss aus irgendwelchen Grijnalesonsten denk’ ich mal
misste das Uberall moglich sein. Also ich kann esioht vorstellen, dass es Jobs
gibt, wo es gar nicht gehen sollte. Gut, man, \abdn schon mal diskutiert, auch in-
tern, wenn ich jetzt, gut ne Flhrungsposition hdbas konnte unter Umstanden
schwierig sein. Andererseits, sag ich mal, haban mimindest was diese grol3en
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Bereiche anbelangt, ein funktionierendes Stellegztsystem. Das heil3t, wir haben
Gruppenleiter und ich habe einen Stellvertreter oden bei Abwesenheit des Grup-
penleiters immer irgendwo dran ist. (...) Also, &y, das ist eine Sache, die ich mir
auch durchaus vorstellen kdnnte, also zumindesdibeen Gruppenleitern und ihren
Stellvertretern. Da kdnnte ich wirklich sagen, warnicht auch in Teilzeit. So, gut,
ich meine die Geschaftsleitung kann ich natirlignstehen, die wirden dann ja
plétzlich ihre Fihrungsmannschaft dann verdoppmibh.denen sie sich gegebenen-
falls absprechen missen." (3, BR3, m, Pos. 52)3-21

Ein ganz anderes Argumentationsmuster zeigt sichibem weiblichen Betriebs-

ratsmitglied. Die grundsatzliche Unteilbarkeit vAmfgaben in leitenden Posi-

tionen, wie sie fur die exemplarisch dargestellf&rgumentationsmuster der

ersten Gruppe charakteristisch waren, wird hiezly@nin Frage gestellt.

"Also ich halte das auf fast allen Ebenen fur nilglweil ich halte es sogar desto
hoher die Hierarchieebene ist, fir desto einfackgrzu machen. Weil ich ab einer
bestimmten Hierarchieebene sage, ehm, da habentdrachiedliche Aufgabenbe-
reiche, die ich parallel betreuéind fir mich ist nicht nachvollziehbar, warum ich
das nicht auch teilen kdnnen soll.

(...) ktzt sage ich entweder: Das kann ich auch .. dimkeh auch ausiiben, wenn
ich nur halbe Tage zum Beispiel da biveil ich eben nicht von morgens bis abends
meine Zeit mit Fihrungsproblemen verbringen (musshdern ich habe daneben
noch andere Aufgaben. Und solche Aufgaben kanmickentweder mit jemand an-
derem teilen, der in einer ander&hteilung vielleicht aucthalbtags eine Fihrungs-
verantwortung hat. Odaber ich kann vielleicht bestimmte Aufgaben aucteas
organisieren, wo ich zwar noch Entscheidungendretber wo ich vielleicht mehr
vorarbeite und Zulieferer bekomme, als_es heligeFuhrungskraft bekommt. Wére
fur mich eine Frage der Organisation.” (3, BR2Pws. 121, 1-19)
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6.2  Fallauswertungen

6.2.1 Vorbemerkungen zu den Fallauswertungen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der vertieferieilanalysen vorgestellt,
innerhalb derer Handlungsmuster und Handlungsmatore befragten Personal-
verantwortlichen und Mitgliedern der betrieblichieeressenvertretungen detail-
liert untersucht werden. In diesem Kapitel werdahet die insgesamt vier Fall-
darstellungen vorgestellt. Es handelt sich dabezwmi vertiefende Fallanalysen
zu den Personalverantwortlichen sowie um zwei Auswegen der Befragungen
von Mitgliedern der betrieblichen Interessenveungen. Die Interviews fir die
vertiefenden Fallanalysen wurden jeweils - wie iolgénden kurz erlautert wird -
nach dem Prinzip des maximalen Kontrasts ausgeffahit

Zunachst werden die Falldarstellungen zu den Palsarantwortlichen
vorgestellt. Die Perspektive Franz-Xaver Schmidisnem Personalverantwort-
lichen des oberen Managements aus dem Unternehameer Sst von der Proble-
matik hochqualifizierter Berufsarbeit in Verbindumgit Sorgearbeit gepragt.
Demgegeniber steht im Interview mit Julia Bassrs®®alverantwortlicher im
mittleren Management im Unternehmen Teldax, diesaktive im Vordergrund,
einen Lebensentwurf mit Kindern auch im Rahmen hQaoehfizierter Berufs-
arbeit realisierbar zu machen.

Im Anschluss daran folgen die Falldarstellungerden Mitgliedern der betrieb-
lichen Interessenvertretungen. Bernd Naumanns ,SB#iriebsratsvorsitzender
des Unternehmens Merkur, ist davon bestimmt, dassneUnternehmen keine
grundlegende Problematik gibt. Caroline Steins pakisve, Betriebsratin im
Unternehmen Helvetica, kennzeichnet, dass hocHugtie Berufsarbeit und
Sorgearbeit nicht zu vereinbaren sind.

8. Siehe hierzu auch die Ausfilhrungen in Kap. S8ie zur Form der Préasentation der Faller-

gebnisse Kap. 5.5.
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6.2.2 Franz-Xaver Schmidt: "Wir Leiter von operatn Einheiten, im Kampf-
getimmel des Marktes, begrufen eine familienfreuote Politik, (...) auf der
anderen Seite schneiden wir uns damit unsere eig&edle durch.”

Franz-Xaver Schmidt, 54, verheiratet, zwei erwanhs€bchter, ist Personalver-
antwortlicher im oberen Management eines grofl3elerriational operierenden
Unternehmens und leitet eine Abteilung von 70 Reesp25 davon am deutschen
Standort. Das Unternehmen Sonier gilt als famiteuwfidliches Unternehmen. Es
verfugt Uber familienfreundliche Richtlinien, diegedAblehnung des Anspruchs
auf eine Teilzeitbeschaftigung starker erschwéfeba die Abteilung Franz-
Xaver Schmidts eine wichtige unternehmensinternenglleistungsfunktion
wahrnimmt, arbeiten in ihr fast ausschlie3lich hipgiifizierte Fachkrafte, rund
die Halfte davon sind weibliche Beschaftigte. Derd®nalreferent, der Franz-
Xaver Schmidt als Gesprachspartner vermitteltltsteksen Abteilung im Vorfeld
als 'Musterabteilunfydes Unternehmens vor, in der viele Teilzeitkraifteeiten.
Wie werden die Teilzeitregelungen in diesklusterabteilunj umgesetzt?

Folgen wir Franz-Xaver Schmidt in die Welt seindatéilung, gewinnt folgendes
Leitmotiv immer starker an Kontur:Wir Leiter von operativen Einheiten, im
Kampfgetimmel des Marktes, begrifen eine famidanttliche Politik.(...) Will
heiRen, ja, wir wirden gern auf der einen Seiteswehen, diesem System sozusa-
gen das Wasser zu tragen, auf der anderen Seiteestdn wir uns damit unsere
eigene Kehle durch (Pos. 80, 6-7; 15-17s ist die Unmdglichkeit der Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und Familie, die hikematisiert wird und die of-
fenbar nur um den Preis der Selbstvernichtung alisreren ist. Wie kommt es zu
dieser in einer Kriegsmetaphorik vorgetragenentiosidie die Umsetzung fami-
lienfreundlicher Regelungen als Vernichtung begbt?e

6.2.2.1 Teilzeitumsetzung im Betrieb: "Es ist wienéntellektuelles Abmagern
des Systems."

Wie wird das Thema der Vereinbarkeit von Erwerligk&it und Familie als

Thema konstruiert und in welchen Bedeutungskontéixt es eingebunden? Wel-
ches Organisationsverstandnis wird im Interviewtlilguund welche Bedeutung
kommt diesem fiur die Sichtweise der Vereinbarkei ¥rwerbstatigkeit und Fa-

8 Aus Griinden der Anonymisierung wurde der Namelifgernehmens geéndert wie auch auf

eine genauere Darstellung des Unternehmenspreiiischtet.

77



milie zu? Welches Geschlechtermodell ist der Orenhgsmalstab flr das eige-
ne Handeln?

Betrachten wir hierzu den Beginn des Interviewg Hingangsequenz, in der
Franz-Xaver Schmidt auf die Frage eingeht, ob @r an seine erste Begegnung
mit dem Thema Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkei &amilie erinnern kdnne:

"Also, ich bin hier 1987 bei Sonier eingestiegemd wla gab’s das Thema tUberhaupt
nicht, ja, das mussen Sie sich so vorstellen, Bassen in Fuhrungspositionen ja
heute noch, selbst bei familienfreundlichsten Urdbmen der Welt, ein Riesen-
problem sind. Ich glaube, wir haben auf der EbegreREssortleiter jetzt mal grade
eine Frau, und das war damals natlrlich Gberhaigpt diskutabel, ehrlich gesagt.
Es gab in dem Sinne auch keine Teilzeitbeschéaftjgdas war Ende der 80er, An-
fang der 90er Jahre.

Gut, wir reden jetzt Uber fiinfzehn Jahre zuriicld das hat es einfach nicht gege-
ben, und das Thema wurde auch nicht diskutierthd&ssich auch in der direkten
Form, wie es miheute entgegenschlagt, ja gar nicht so gestedit,die Prasenz von
Frauen in Fuhrungsfunktionen (...) eh marginal wa?, ynd die, die da waren, die
hatten diese Frage schon fiir sich entschieden,ictéfitir den Beruf und nicht far
die Familie, und damit war die Welt in Ordnung.6¢P9, 5-19)

Welche Sicht auf die Vereinbarkeit und Erwerbskdigund Familie zeigt sich
hier? Schaut man genauer, so klingt bereits dasvMat das im weiteren Verlauf
des Interviews immer wiederkehrt, das Motiv, daiss @rganisation in Schwie-
rigkeiten gerat, wenn ein bestimmtes Arbeits- uachil auch Lebensmodell nicht
mehr aufrechterhalten wird.

Deutlich werden in dieser Interviewsequenz zweieHmnannt, die Frauen und
das Unternehmen, wobei sich zeigt, dass erstesmeésdie fur die heutigen Prob-
leme des Unternehmens verantwortlich sfffdrauen in Flhrungspositionen ja
heute noch, selbst bei familienfreundlichsten Umdamen der Welt, ein Riesen-
problent). Es wird als Problem beschrieben, dass Fraudfiihrungspositionen
heute eine Familie grinden, wahrend sie dem Uritenea dieses Problem friher
abgenommen habdtund die, die da waren, die hatten diese Frage sé¢tipsich
entschieden, ndmlich fir den Beruf und nicht fig Bamili€', Hervorhebungen

A.K.). Mit diesem Verhalten der Frauen und dem @Qeganisation (damals war
das tberhaupt nicht diskutaBeivar die 'Welt in Ordnund,.

In seiner Eingangssequenz greift Franz-Xaver Schdad Thema der Vereinbar-
keit von Erwerbstatigkeit und Familie somit so addss er die Ursachen der Or-
ganisationsprobleme den Frauen zuschreibt, indedern veranderte Erwerbs-
orientierung respektive deren verandertes Lebenslinald Grund fir die Organi-
sationsprobleme ansieht. Seiner Darstellung uetgrhierbei eine Sicht auf die
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Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie gé&frennten, nicht miteinander
zu verbindenden Lebenswelten, sofern es sich ummuRghpositionen handelt.
Die Auslibung der Fuhrungspositionen setzt in di€anstellung somit implizit
eine Abspaltung der Lebenswelt Familie voradér(den Beruf und nicht fur die
Familie”). Erst diese Trennung der beiden Bereiche erlagbtier Organisation,
reibungslos zu funktionieren damit war die Welt in Ordnuniyy In dieser Be-
trachtungsweise zeigt sich ein Verstandnis von BErstétigkeit und Familie, das
dadurch charakterisiert ist, dass beide Bereichelishotome konstruiert werden.
Anders formuliert: Es zeigt sich eine Sichtweisie, ¥bn einer Dysfunktionalitat
der Familie fir den Beruf gekennzeichnet ist.

Im weiteren Verlauf thematisiert Franz-Xaver Schimilie Funktionsweise der
Organisation und die Vereinbarkeit von Erwerbstdigund Familie als Gegen-
satze mit unterschiedlichen Wertigkeiten: Das Urghmen situiert er in der rea-
len Welt der 6konomischen Bedingungen, die Verakdiavon Familie und Er-
werbstétigkeit im Sinne einer Verbindung von beitlebenswelten als Teil einer
irrealen Welt, alsParadies auf Erdéen

"Auf der anderen Seite, muss ich Ihnen sagen, dmirss zunehmend im Gebalk, je
mehrein Unternehmen wie Sonier einem wachsenden Wegitbsdruck ausgesetzt
ist. (Pos. 12, 12-14). Damit sozusagen A ein kamginiches Reagieren erforderlich
ist und nattrlich B auch, je mehr auch auf der Eseite ein Druck in Richtung
Personalkosten ausgeubt wird. Und das ist ja miahtur Sonier der Fall, ich meine
naturlich, Sonier ist ja keine Enklave und keindelags auf Erden, sondern Sonier ist
ein borsennotiertes Unternehmen. Und wir haben di¢ Monate unsere Bilanz-
pressekonferenz und da mussen Zahlen bekannt gegedrden, und Sie wissen,
wie diese Zahlen immer auszusehen haben, ja." (Bp4-5)

Damit wird das Thema der Vereinbarkeit von Erweibgkeit und Familie in den
Kontext eines Spannungsverhaltnisses zwischen Qkienond Moral gesetzt.
Franz-Xaver Schmidt beschreibt sich als in einagibn gebracht, in der er bei-
den Zielen nicht gleichzeitig nachkommen kann, er"between a rock and a
hard placé(Pos. 12, 12); er charakterisiert seine PositisnP&rsonalverantwort-
licher damit als eine, in der er sich vor Handlalgsnativen gestellt sieht, die
sich gegenseitig ausschliel3en.

Worin bestehen die Probleme, die fur ihn durch Asbbeodelle in Teilzeit zu ei-
ner 'enormenBelastung im operativen Funktionieren der Abtajlu(Pos. 12, 8-
9) fihren? Es ist erstens das temporéare AusscheidenMitarbeiterin und zwei-
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tens die darauf folgende Teilzeitbeschaftigung,alis seiner Sicht eine Gefahr-
dung der Arbeitsweise und des Erfolgs seiner Almejldarstellen.

"In demAugenblick, wo Sie auf breiter Front ein Modelltriternzeit praktizieren,
bedeutet jedes auch nur temporére Ausscheidenidge dDrganisation und damit
auch fur Sonier einen enormen Wissensverlust. gaf?die Person ja nmimmt, sie
lasst ja ihr Wissen nicht am Arbeitsplatz zuridaqdern nimmt es ja quasi aus der
Firma. Es ist natirlich wie eine Kindigung. Ja? @ie auch nicht kurzfristig im
Grunde genommen durch die Bereitschaft andereoRensersetzen kann. (Pos. 14,
9-13). (...) Also, Wissensakquise und Wissensrezepsgo fur eine Abteilung wie
unsere Abteilung ein Imperativ, ... der durch déesmdell teilweise enorngeféhr-
det ist. (Pos. 15, 1-2). (...) Zweitens: Eine Ruckiiity dieses Wissens nach einiger
Zeit, verbunden mit einer Teilzeittatigkeit, uniegt einem zweiten Problem, nam-
lich der nicht uneingeschrankten Verfligbarkeitierson. (Pos. 17, 12-13).

"Also, in der Natur der Sache unserer Abteilungtlies einfach, dass wir mit Wissen
angereichert sein missen, um dieses Wissen koattiichi, twentyfour-seven, wie
das heif3t, also 24 Stunden am Tag in sieben TagekVdche, abzugeben und in
den Vermarktungsprozess einzuspeisen.” (Pos. 18512

Welches Organisationsverstandnis kommt hier zumdAwck? In der gerade zi-
tierten Textpassage fallt die Konstruktion auf, g¥ermarktungsproze$sn den
unablassig Wissereihzuspeiséhist, so zu verstehen, dass er quasi-naturlich die
Rahmenbedingung fur das Funktionieren und den g&del Organisation bildet.
"Wir mussen dauernd am Puls des Konsumenten bledlasnst beiSonier abso-
lut Gberlebenswichtiy so Franz-Xaver Schmidt an anderer Stelle imrindsy.
Fur ihn ist es derPuls des Konsumenténder als immerwéahrender Taktgeber
eine solche Reaktionsweise und damit auch eineénfoas¢ Organisationsstruktur
erfordert. Gerade die Kdrpermetaphorik ist es hikg, die Natirlichkeit dieses
Vorgangs konnotiert. Das zentrale Bestimmungsmoydas erst den Erfolg des
Unternehmens und damit auch seiner Abteilung garanist aus seiner Perspek-
tive — wie die zitierte Textstelle zeigt - die Réak auf den Markt rund um die
Uhr, der "twentyfour-seven-Rhythmus", fur die ee dineingeschrankte Verfug-
barkeit der Beschaftigten als unverzichtbare Vasatrming betrachtet. Das erfor-
derliche Arbeitsorganisationsmodell ist hierbeiee\rolizeittatigkeit, die mit einer
Rund-um-Verfligbarkeit gleichgesetzt wird. Im Tewitd Gber die Figur der un-
eingeschrankten Verflugbarkeit somit eine Dichotodeatlich zwischen der qua-
si-natirlichen Funktionsweise der Organisation alhein, was aul3erhalb der Or-
ganisation ist. Die Organisation erscheint als &ystdessen Funktionsweise bei
FUhrungskraften nur dann gewahrleistet ist, weemgiht durch ein anderes Le-
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bensmodell "gestort” wird. Hier wird somit das Moter Eingangssequenz wie-
der aufgenommen.

Auch in der folgenden Textstelle wahlt Franz-Xa8ehmidt das Bild eines natiir-
lichen Organismus fiir die Organisation, wenn er vgrarmanenten Aderlass
eines Organismusspricht, der Zeit brauchtpis der Sauerstofftransport wieder
vollstdndig gewabhrleistet ist und alles zum rechfeitpunkt an die rechte Stelle
kommt! (Pos. 40, 5-7) Damit erscheint die Organisatioederum als einer natir-
lichen Funktionsweise unterworfenes und damit undbdiches System, das von
auf3en bedroht wird. Die Bedrohung von auf3en wirdralgenden wieder als ge-
walttatiges Moment Uber eine Kriegsmetaphorik voagen. Bezogen auf die
Schwangerschaft von drei seiner Mitarbeiterinnemneiativ kurzer Zeit nachein-
ander formuliert er:diese drei Einschlégkintereinander haben uns an den Rand
unserer Leistungsfahigkeit gebrac¢hPos. 31, 3-4)

Was transportiert diese Sichtweise auf die Orgéinisa Die eigenen Handlungs-
optionen werden hier als Systemerfordernisse koiestr Franz-Xaver Schmidt
beschreibt sich als jemanden zwischen zwei Zwanfigkeiten: Er prasentiert
zum einen eine Funktionsweise des Systems, dasiUber eine Rund-um-
Verfugbarkeit mit Vollzeitkraften aufrechterhaltererden kann, zum anderen das
Hereinbrechen aul3erbetrieblicher Faktoren (Schwanlaften/ Teilzeitarbeit).
Durch die Beschreibung dieser Situation als eiaef,die er keinen Einfluss aus-
tben kann, konstruiert er sich als Reagierendee ¢tandlungsoption.

Die Schwangerschaften der drei MitarbeiterinnemeseiAbteilung und deren
nachfolgende Teilzeittatigkeit bezeichnet er aush'@upergatl (Pos. 33, 1) und
schildert seine Konsequenz aus dieser Situation:

"Ich muss lhnen auch sagen, dass ich in der Falgesl Ereignisses dazu Uberge-
gangen bin, meine vier Top-Fihrungspositionen qiernur mit Mannern zu beset-

zen.

Aus zwei Grinden: Zunachst mal ... brauche ich iseheFihrungsfunktionen Per-

sonen, die hier das 24-Stunden-Sieben-Tage-Primtipnir tragen konnen. Das ist

ganz, es geht auch nicht anders, ja? Und es isnseim gesundes Missverhaltnis
zwischen meinem gesamten Personalbestand und kiemfgigebene. Wir haben vier

Directorg®, die an mich berichten miissen, alle vier sind Méari{Pos. 41, 1-6)

8 Wie in vielen Unternehmen werden englische Bégiiir die Positionsbezeichnungen in der

betrieblichen Hierarchie verwendet. Bei den ,Dicest handelt es sich um Abteilungsleiter.
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Die Uberlebensfahigkeit des Systems ist somit amrid& gebunden, oder tber
den Umkehrschluss lasst es sich auch so formuli@enOrganisation, verstan-

den als Organismus, ist mit Frauen nicht aufredrtrlten. Hier zeigt sich wie-

derum das dichotome Vereinbarkeitsverstandnis,odasirch charakterisiert ist,

dass eine Erwerbstatigkeit, soweit es Fuhrungsiom&h angeht, aufgrund der
uneingeschrankten Verfiigbarkeit nicht mit der Uabme von Sorgearbeiten
vereinbar ist. Das Geschlechtermodell, das in diés&tpassage zum Ausdruck
kommt, offenbart zudem eine klassische Geschldatristruktion, ndmlich jenes,

dass Méanner Sorgearbeiten per Definition nicht iilemen, verbunden mit der
Normierung, dass sie diese auch nicht zu Ubernelmaban, da ihnen die Ver-
antwortung fur die Lebensfahigkeit der Organisatitokommt. lhre "Sorgefahig-

keit" wird in dieser Figur auf die Organisation beggt.

Welches Arbeits- und Lebensmodell erfordert einehsOrganisation? Die Fra-
ge drangt sich auf, was es fur den Familienbere#grantwortungstiibernahme
und fir die Gestaltung sozialer Beziehungen hevBhn ein solches Organisati-
onsmodell postuliert wird. Mit der Figur des 244&ien-Sieben-Tage-Prinzips
wird implizit ein Arbeits- und Lebensmodell zugrendelegt, das in der Konse-
guenz die jederzeitige, unumschrénkte Verfligbarg@iés sozial bindungslosen
Menschen erfordert, denn nur dieser kann das Famiktien und damit das Uber-
leben der Organisation sichern. Gleichzeitig wiadnit auf der Darstellungsebene
durch die Beschreibung des quasi-natirlichen Fanidrens der Organisation
ausgeblendet, dass Schmidt Teil einer Machtbezgehsm in der ihm der Part

zufallt, einen umfassenden und in diesem Sinndetotlachtanspruch umzuset-
zen.

"Natirlich hatte es im Laufe der Jahre mindesteasKblleginnen gegeben, die auf
dem gleichen intellektuellen Ausstattungslevel déh gleichen Managementquali-
fikationen und so weiter und so weiter diese Jaleh &atten bekleiden kénnen.

Und waren wir sozusagen biologisch &quivalent, daéren drei dieser Directors
heute Frauen, ja?" (Pos. 41, 6-9)

Ist die Uberlebensfahigkeit der Organisation an Miirgebunden, so retissieren
Frauen in ihr nur, wenn sie wie Manner sind/dren wir sozusagen biologisch
aquivalent heif3t es in der gerade angefuhrten Textpassagd das heil3t in die-
sem Kontext, biologisch gleich den Mannern zu segtann erhielten Frauen auch
die Chancen eines beruflichen Aufstiegs in hochfjzigrte Flihrungspositionen.
Beachtenswert ist hier noch einmal die ZuschreibtorgMutterschaft qua Biolo-
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gie. Vaterschaft wird in dieser Konstruktion mitnd€&kekurs auf biologische Ge-
gebenheiten im Umkehrschluss implizit ausgeschiosse

Gleichwohl hat Franz-Xaver Schmidt den Anspruchgauen zu férdern. Diese
Forderung gelingt so lange, wie Frauen sein dichesoModell Gbernehmen: Sie
erhalten die Chance eines beruflichen Aufstiegsoime Flhrungspositionen dann,
wenn sie signalisieren, dass sie entsprechend dem skizzierten Bedeutungs-
kontext wie Manner funktionieren.

"Ich habe eigentlich jetzt nur eirkollegin im Nachwuchsbereich, die sicherlich
auch in absehbarer Zeit einen dieser Direktorenfideiden wird, die sich aber
ganz klar gegen die Familie und fur den Beruf dniesten hat." (Pos. 41, 11-13)

In dieser Sequenz deutet sich ein weiterer wicht#hggoekt an, und zwar die Be-
urteilung der Qualifikation.

"So, und damit bin ich schon, auch fur mich, ineeikafkaesken Situation, weil ich
ja schon die Schere im Kopf verspire, auf der elBeite sehe ich ja auch die tber-
legene Qualifikation meiner weiblichen Mitarbeitgx, aber im Grunde genommen,
aus operativen Grinden, um diesen Karren wirklichLaufen zu halten, bin ich
konsequent auf der Fuhrungsebene auf eine reinendfid@irtschaft umgestiegen.
(Pos. 41, 13-16).

"Und damit bin ich schon bei dem Punkt, ehm, tggsdich einfach mal ne ganz per-
sonliche Stellungnahme dazu abgebe, ob ich dagef@inbar halte, Beruf und Pri-
vatleben. Jaim Prinzip schon, abéch bin totalder Uberzeugung, dass Personen in
Teilzeittatigkeiten sich bei Sonier nur bis zu @nbestimmten Managementzirkel
entwickeln kénnen, nicht dariber hinaus. Also, pgrsonlich muss Ihnen sagen,
trotz eines groRen Kontingentes an Teilzeit, iclrdelnie eine Person, also eine
Frau in dem Fall, gegebenenfalls auch einen Marremer Teilzeittatigkeit in den
Managementzirkel Zwo A beférdern." (Pos. 49, 6-11)

Es geht somit aus dieser Perspektive bei der Reknng fur Fihrungspositionen
nicht um die individuelle Bestenauslese, Qualiiatist keineswegs entschei-
dend fur die Rekrutierung in hohe Fuhrungspositios®ndern die Entscheidung
fur oder gegen Kinder.

Zum Konflikt in seiner Abteilung kommt es, als eigeiner hoch qualifizierten
Mitarbeiterinnen nicht in diesem dichotomen Modglbeiten will, da sie den An-
spruch hat, nicht auf Familie verzichten zu woll&ies erzéhlt Franz-Xaver
Schmidt, als das Interview schon weiter fortgestdmiist und er noch einmal die

8 Der Managementzirkel Zwo A ist im Unternehmen Aliteilungsleiterebene.
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Konsequenz benennt, die fur ihn aus der Pramisse4l&tunden-Sieben-Tage-
Prinzips resultiert:

"Ich kann keine Person in einer Fuhrungsfunktiobema von der ich nicht sicher
bin, dass mir diese Person funf Tage in der Woelmnolf Stunden da ist. Das geht
gar nicht. Es geht nicht. Es geht nicht. Wir habsnn einem Fall versucht und ha-
ben es nach drei Monaten in gegenseitigem Einveraehwieder gestoppt.” (Pos.
42, 4-7)

Wenden wir uns der Erzéhlung genauer zu, da siénterview einen breiten
Raum einnimmt und fur die weiteren Entscheidungem&Xaver Schmidts, be-
zogen auf Frauen in Fuhrungspositionen, folgenriithiuditii®, die bereits in
einer Fuhrungsposition ist und einen Teilbereicmese Abteilung leitet, wird
schwanger, kommt nach einem Jahr mit einem Stumadfamg von 30% wieder in
Teilzeit zurtick, verliert ihre hochqualifizierte ibengsposition und erhéalt eine
Tatigkeit, die ihrer Qualifikation nicht mehr entgt. Nach kurzer Zeit versetzt
Franz-Xaver Schmidt sie noch einmal auf eine Rositn ein teiloperatives Ge-
schaft, was er nach drei Monaten stoppt. Franz-Xaven®dherzahlt auf Nach-
frage von dieser Situation. Wie konfliktbehafteesk Erfahrung ist, lasst sich
daraus schlieBen, dass die Schilderung dieses i@gism Interview nicht "an
einem Stuck" erfolgt, sondern in vier Teilsequenzdm® sich erst durch die
mehrmaligen Nachfragen der Interviewerin ergeben.

"Ja. .., war eine Kollegin mit einem ganz steilenviicklungsgradienten, hervorra-
gend, in jeder Beziehung. Eigentlich von ihren Aela dazu geradezu pradestiniert,
auch durchaus als potentielle Nachfolgerin meinerkkon angesehen zu werden,
also noch mal zwei hierarchische Stifetriiber ph * und so weiter. (Pos. 49, 1-3).
(...) Sie wurde relativ rasch Managementlevel ZwdJBd ich kann mich gut dran
erinnern, dass sie eines Tages zu mir gekommemdssie hat gesagt, hor' mal, ich
muss dir was sagen, ich bin schwanger. Und ich hathé unprofessionell reagiert,
ja, so nach dem Motto, das kannst du mir nichtraond jahrelang hab' ich dich ge-
fordert und was weil3 ich, und hast du denn nicHtdrizber nachgedacht und alles.
Also genau so, wie man sich eigentlich nicht vedmesollte.” (Pos. 56, 3-8)

Judith entsprach als herausragende MitarbeiterimeseErwartungen, er férderte
sie, und sie enttduschte ihn menschlich wegen Bodwangerschaft und ihrer
Familienorientierung @as kannst Du mir nicht antljn Bereits die Tatsache der

8  Da Franz-Xaver Schmidt seine Mitarbeiterin setbitdem Namen Judith einfiihrt, wird er

in der folgenden Darstellung beibehalten.
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Schwangerschaft wird von Franz-Xaver Schmidt alduge einer hochqualifizier-
ten Mitarbeiterin interpretiert. Warum dies in sihogik so ist, kommt in seinen
weiteren Charakterisierungen von Judith zum Auddruc

"Sie war auch damals zwiegespalten, das hat matfiategesehen, sie ist eigentlich
eine sehr leistungsorientierte und leistungsmati@i€erson gewesen.

Aber sie hat auf der anderen Seite auch sehr atdggemn zu Hause, das Familidre,
familiare Werte mitbekommen und so weiter und liaflaeh so den, den Zwang ver-
spirt, den Zwangch sage bewusst Zwang, halt nun beides zu rer@dis Also, das
hat sie wirklich geglaubt, sie hat gesagt, ja konum,bin ja nach einem Jahr wieder
da und so weiter und weiter." (Pos. 56, 8-12)

Wenn Franz-Xaver Schmidt sagt, dass sig€ntlicheine sehr leistungsorientier-
te und leistungsmotivierte Person gewésssi, konstruiert er hiermit einen of-
fenbar nicht auflésbaren Gegensatz zwischen Leajstnentierung, Leistungs-
motivation sowie Schwangerschaft und Familienorggnng. Gleichzeitig wird
deutlich, dass diese Konstruktion dariber hinaydinih eine Geschlechterstereo-
typisierung beinhaltet, da es die Tatsache_der dvdiaft ist, die mit geringerer
Erwerbs- und Karriereorientierung gleichgesetztiwMit dieser Argumentations-
figur kommt somit ein neuer Aspekt hinzu, der dienktruktion eines dichotomen
Verhéltnisses von Familienorientierung und hochifjaedrter Berufsarbeit kenn-
zeichnet. Mit einher geht in dieser Perspektivech@fVereinbarkeit von Erwerbs-
tatigkeit und Familie die Konstruktion, dass diek&br von einem Erwerbsmo-
dell, das nicht einer Rund-um-Verfugbarkeit veigftet ist, gleichbedeutend ist
mit einer geringeren Leistungsorientierung. Mitsdie Vorstellung eines quasi
automatischen Verlusts an Leistungsorientierungcldugine Schwangerschaft
wird wiederum vermittelt, dass es sich hierbei umw®n den Frauen verursach-
tes Problem handelt.

Es ist ein"Zwang, halt nun beides zu realisiefennterpretiert Franz-Xaver
Schmidt den Wunsch seiner Mitarbeiterin, Kinderhaiben und konnotiert damit
die Entscheidung fur ein Lebensmodell, in dem haelifizierte Erwerbstatigkeit
und Familie realisiert werden, als eine Entschegglaler kein bewusstes Handeln
zugrunde liegt; eine Formulierung also, in der nectmal in anderer Weise deut-
lich wird, wie negativ der Anspruch, Familie undaerbstatigkeit miteinander in
Einklang zu bringen, von ihm bewertet wird. Betttethman Leistungsorientie-
rung als einen Bestandteil von Qualifikation, smizsich weitergehend an diesem

8 Es handelt sich hierbei um zwei Hierarchiestufbar der Abteilungsleiterebene, d.h. um

eine Position, die auf der hdchsten Managementebehmternehmen liegt. (A.K.)
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Fall die Konstruktion des vorherrschenden Arbeigsifis: Die Reduktion des
Arbeitszeitimfangdst mit einer Abwertung der Qualitat von Arbeitrlvenden, da
diese nicht dem vorherrschenden Organisationsmedtdpricht.

Als Judith ihre Téatigkeit im Unternehmen wiederraofmt, kommt sie duf ir-
gendein, ich will nicht sagen, Abstellgleis, ababiEnglei$ (Pos. 56, 13-14), was
Franz-Xaver Schmidt mit der Arbeitsorganisatios@mer Abteilung begrindet:

"Es gibt hier auch sozusagen Tatigkeiten, die &ibtnn diesem twentyfour-seven-
Rhythmus vollbringen missen, ja. Und das hat ibg kiat ihr nicht gefallen. Das
war auch nachvollziehbar und vorhersagbar, ja, gieileinfach auch anders kon-
struiert und anders gestrickt (ist)." (Pos. 56 16%”

Die Problematik I6st er vermeintlich, indem er seiMitarbeiterin dann wieder
eine Position zuweist, die aus seiner Sicht einedRum-Verflugbarkeit voraus-
setzt, sie aber gleichzeitig mit Ressourcen ausstatie ungeeignet sind, diese
Anforderung zu erfullen, wobei er auch nicht eiriigrals ihn eine weitere Mitar-

beiterin darauf hinweist.

"Sie hatte eine Assistentin, die Vollzeit gearlieitat und hat sicherlich auch viel
von zu Hause gemacht, nur wenn ich ein Stundenkgerit habe von 30 Prozent
und eigentlich sind 120 Prozent erforderlich, deompensieren Sie das nicht. Also
wurde es zu Lasten der anderen Mitarbeiterin kosiper die dann immer da war,
ans Telefon ging und so, die mir dann auch nachMinaten auf der Matte stand
und sagte, ich bin ja zu allem bereit, nur das methnicht mehr." (Pos. 44, 5-9)

Die hochqualifizierte Mitarbeiterin Judith schefteomit an einer Situation, in der
sie dem mit der Position verbundenen Arbeitsumfaicgt gerecht werden kann,
weil ihr nicht die entsprechenden Ressourcen zufildang gestellt werden,
wéahrend sie aus der Perspektive von Franz-Xavem8ithn der oben zitierten
Textpassage daran scheitert, dass sie es istjatiieim der Lage ist, die Arbeits-
anforderung von 120% zwkdmpensiereh Seine eigene Beteiligung als Perso-

87 Dass es sich bei der bewussten Dequalifizieruegedivor ihrer Schwangerschaft noch als
hervorragend beurteilten Mitarbeiterin um ein Hamdismuster im Umgang mit hochqualifi-
zierten Fachkréften handelt - hier wieder mit dehnvorhandenen uneingeschréankten Ver-
fugbarkeit gerechtfertigt und als notwendige Folgeer Erwerbsunterbrechung charakteri-
siert - zeigt auch eine weitere Einlassung FrangeX&chmidts im Interview:

"Also, typisches Beispiel, eine Kollegin hort hidanagement Level Zwo B auf, .. ist Mana-
ger (...) gewesen hier in Deutschland, kommt zu(iic) und steigt dort auf einem niedrige-
ren Management-Level wieder ein. Sie wird zwar hadgradiert, aber ihre Tatigkeit ist ent-
sprechend heruntergestuft. Das geht auch nichtrahddervorhebung A.K., Pos. 62, 7-10)
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nalverantwortlicher wird in dieser Perspektive @atlatisiert. Demgegenuber
wird Uber das 24-Stunden-Sieben-Tage-Prinz{g.o.) die Vorstellung vermittelt,
dass jenes Prinzip als auf3erer operativer Faktoqaasi natirliche Weise die
Auswahl des Personals steuert und die Frauen irKdesequenz ihren eigenen
Ausschluss aus den hochqualifizierten FUihrungspaosit Uber die Wahl ihres
Arbeitszeitmodells verursachen.

Die Mitarbeiterin Judith wird erneut schwanger, was Franz-Xaver Schmidt
den Anlass bildet, ihr die Ruckkehr ins Unternehrganz verweigern zu wollen,
ein Handlungsmuster, das er — wie der Interviewaust zeigt — nicht das erste
Mal praktiziert:

"Gut, wir haben uns jetzt unterhalten, und ich hrbihr gesprochen, hab ich gesagt,
Judith, ich muss dir ganz ehrlich sagen - sie yatzt fir langere Zeit weg sein, weil
sie hat jetzt einen Einjahrigen und dann das Neargele - und ich muss dir ganz
ehrlich sagen, ich, &h .. weil3 nicht, was passias deine Plane sind, aber meine
Neigung, dich wieder zu integrieren, ist dramatigeBunken. (...) Gut, wir sind halt
so verblieben, dass sie, dass wir jetzt erst makdbn, aber dass mdoglicherweise
auch eine Art freie Tatigkeit (...) in Frage kommtduso weiter. Also, ich bemiihe
mich ja auch, sozusagen, wenn'’s dann nicht meht dehKollegin in entsprechen-
de Tatigkeiten zu vermitteln, dann aber auf3erhalb Sonier, die das in Grenzen
noch ermdglichen. Das hab ich jetzt auch in eineh For zwei Jahren gemacht.”
(Pos. 60, 7-17)

Das, was sich als Handlungsmuster fur das betcieblHandeln im Fall der Mit-
arbeiterin Judith zeigt, manifestiert sich als Einster, das auch in anderen Schil-
derungen zur Problematik von Teilzeitbeschaftigumgseiner Abteilung zum
Ausdruck kommt. Konflikthaft sind fir ihn Situatien, in denen betriebliche An-
forderungen nicht durch die Teilzeitkréfte erfilerden konnen. Diese Situatio-
nen fuhrt er an, um die Dysfunktionalitat von Teitkraften fur den betrieblichen
Ablauf zu begrinden. In der Erzahlung eines weitdtalls zeigt sich, dass es in
seiner Abteilung keine Flexibilitdtsregelungen danglichen Projekten gibt, so
dass es notwendigerweise zu einer Kollision mit derder Vollzeitarbeit orien-
tierten Arbeitsrhythmen kommen muss. Franz-Xavém8dt erzahlt dies auf die
Frage hin, ob er sich an eine Situation erinnemmk¢ die ihm besonders pragnant
in Erinnerung ist zum Problem der Verfugbarkeit:

"Nehmen wir mal einen kleinen Fall, der sich var paar Monaten ereignet hat. Ei-
ne Kollegin arbeitet montags, dienstags, entwickieien Fragebogen (...), ein gréf3e-
res Projekt, ja? Gestaltet den Fragebogenentwehicld diesen Fragebogenentwurf

87



ans entsprechende Management und macht anschlidBer@mputer aus und geht

nach Hause. (...) Die Leute gucken das nach, fikderen Ansprechpartner. Ja? Ich

kann da jetzt nicht eine Studie in der Pipelinsdaisbis zum nachsten Montag. Dann
gibt's Zusatzfragen, ja, tut mir leid, Frau Soundstgjetzt nicht da, da missen Sie

eigentlich ndchsten Montag noch mal anrufen, daigh ir die Person am anderen

Ende der Leitung, sagen Sie mal, wollt ihr michavechen oder was? Ja? Bis nachs-
ten Montag brauch’ ich schon Ergebnisse." (Posl-22)

Auch hier zeigt die Analyse des gerade zitierteltlsFdass Franz-Xaver Schmidt
seine Funktion als Personalverantwortlicher dethismé, indem er den Konflikt

als eine Kollision zwischen den unrealistischeneldzeitmodellen der Mitarbei-

terinnen und den Organisationsimperativen/-erfaridsen darstellt. Darunter
liegt jedoch seine eigene Beteiligung an diesenaBidnen als Personalverant-
wortlicher, da er auch in diesem Beispiel die Mitterin mit Ressourcen aus-
stattet, die nicht dazu geeignet sind, die betidbbh Anforderungen zu bewalti-
gen (fehlende Flexibilitdts- und Stellvertreterieggen), obwohl es Personal-
tiberhang in seiner Abteilung gibt, wie noch gezeigtden wird®

Im Anschluss an die vorangehende Erzahlung legeiee Position so dar, dass er
konkret ein Modell der Arbeitsorganisation, dasextBlb einer Vollzeittatigkeit
liegt, fur seine Abteilungith operativen Geschafhun ausschliel3t:

"Also, Teilzeit ist mit einer Tatigkeit im operaém Geschaft nicht vereinbar. Und
ich mach’s auch nicht mehr. Ich mach’s nicht meklso, ich wirde mich, ich
mach’s nicht mehr. Also, ganz klar, das haben wirtt morgen auch noch mal, die
funf Manner hier, also die vier Direktoren, wir legs einfach noch mal gesagt.”
(Pos. 76, 5-8)

Franz-Xaver Schmidt thematisiert hier offen, dasstern eine Vereinbarung mit
den mannlichen Fuhrungskraften seiner Abteilunigt,tkeine Teilzeitbeschafti-

gung mehr zu gewéhren, was somit faktisch einecligdtgungssperre fur Frau-
en gleichkommt, sofern sie ihre Arbeitszeit redresiewollen, um sich gleichzei-
tig um ihre Kinder kimmern zu kdnnen. Die Tatsaaless er dies offen formu-
liert und abteilungsintern vereinbart, offenbareighzeitig, dass es eine Unter-

8 Dieses Handlungsmuster zieht sich durch alleesEalldarstellungen. In einem dritten Fall

gestattet er ein Arbeitszeitmodell, ebenfalls oRfexibilitats- und Stellvertreterregelungen,
so dass er/ bzw. seine Abteilung zwangslaufig ime &ituation kommen muss, dass die be-
trieblichen Anforderungen nicht erfiillt werden ké&mn Hier schildert er die Situation, in der
ein Topmanager dringend Montagmorgen eine Infomnabraucht, die Mitarbeiterin jedoch
erst mittwochs wieder im Betrieb ist. (Pos. 16,18)-
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nehmenskultur gibt, in der dies kein Tabu ist, obidas Unternehmen personal-
politisch in seiner Selbstdarstellung andere Ztelsggen, bezogen auf die Ver-
einbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie, vegtol

Unter welchen Rahmenbedingungen agiert er als Rakserantwortlicher? Sieht
es in seinen Schilderungen zunachst so aus, alsese Abteilung mit immer
weniger Personalkapazitat ausgestattet, da ihnrundgdes Kostendrucks durch
die Teilzeitmodelle seiner Mitarbeiterinnen weni§eellen zur Verfigung stehen,
so wird im Verlauf des Interviews deutlich, dasarfz-Xaver Schmidt in den letz-
ten zehn Jahren einen Personalliberhang in seirtefluxly produziert hat:l1€h
bin in meiner Kopfzahl, in meinen Full Time Equéraie®® in der Zeit zwischen
95 und bis zum letzten Jahr deutlich gestiedédxer das ist vollig kontrar zur der-
zeitigen Sonier-Personalpolitik, eigentlich sukrgssmmer wieder Leute abzu-
bauen."(Pos. 79, 7-14). Der Personaliiberhang kommt dadiustande, dass er,
wenn seine Mitarbeiterinnen in die Elternzeit geheasine Vertretungen, sondern
Vollzeitkrafte mit unbefristetem Vertrag einstey dass die riickkehrenden Mut-
ter somit in seiner Abteilung als zuséatzliches,rigsn Personalbudget hinausge-
hendes Personal aufgenommen werden mussen. Diesmakpolitische Vorge-
hensweise evaluiert er, wie die folgende Intervieguenz zeigt, als alternativlos.
Andere Arbeitszeitmodelle, die zu einer Kompletirey seines Personalbestands
fuhren kdnnten, bleiben auf3en vor.

"Nehmen wir noch mal an, da geht jetzt eine Mitadsm in Elternteilzeit, fur drei
Jahre, in Elternzeit fur drei Jahre. Sie kénnen dt#@mja nicht drei Jahre lang unbe-
setzt lassen, das ist ja eine Fiktion. So. Alsbest&Sie jemanden ein. Das heil3t aber,
Sie haben damit de facto eine Kopfzahl mehr, odeFeall Time Equivalent mehr,
spatestens in drei Jahren, weil Sie haben ja fttegjtationspflicht.

Was machen Sie dann? Entlassen Sie die Leute Widtlgentlich ja. Aber doch
nicht, wenn jemand in Teilzeit zurickkommt. Wene 8as einfach so weiter spin-
nen, dinnen Sie sozusagen lhre Mannschaft kontiichi@us." (Pos. 79, 1-6)

Als Konstellation auf der Handlungsebene zeigt sioimit, dass er eine Situation
schafft, in der er entweder Personal aufstockensmungl damit in Begriindungs-
zwang aufgrund der Uberschreitung seines Persougditsl kommt, oder er muss
dieses zusatzliche Personal abbauen. Er gerainardeosition als Personalver-

8 Full Time Equivalence bedeutet, dass die Persapalkitét einer Abteilung oder auch eines
Betriebs in Form eines Vollzeitteils angegeben wird, unabhangig davon, ob sich dies auf
eine Person mit Vollzeittatigkeit bezieht oder nezbrPersonen, die mit ihren Teilzeittatig-
keiten auf einen Vollzeitanteil kommen.
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antwortlicher offenbar unter Druck aufgrund der éilZahl von Mitarbeiterinnen

und Mitarbeitern in seiner Abteilung. Die Schaffusigses Stelleniiberhangs fallt,
wie er an anderer Stelle formuliertyieé ein Bumerang(Pos. 102, 4) auf ihn zu-

ruck:

"Weil der Uberhang an Personalbestand, der duretzdiintegrierenden Teilzeit-
krafte wieder rein kommt, wird den operativen Eitdre also mir, ja, als personeller
Makel angekreidet. Also als zuvikkute, als zuviePersonalbestand, der abzubauen
ist." (Pos. 110, 1-3)

Die Steigerung des Personalbestands sei jededlig" kontrar zur derzeitigen
Sonier-Personalpolitik, eigentlich sukzessive immeeder Leute abzubauén
(Pos. 79, 13-14). Und diese Situation ist es, di@eexistentielles Dilemma pra-
sentiert, in dem die Realisierung von Teilzeit dernichtung seiner eigenen Posi-
tion zur Folge hat:

"Will heiRen, ja, wir wiirden gern auf der einent8ejiersuchen, diesem System so-
zusagen das Wasser zu tragen, auf der anderers8eiteiden wir uns damit unsere
eigene Kehle durch." (Pos. 80, 15-17)

Die Ursache fir seine schwierige Situation als &telverantwortlicher liegt aus
dieser Perspektive in der Personalpolitik des Uelemens. Sie wird auf der Dar-
stellungsebene somit von Franz-Xaver Schmidt alsaBon auf3erhalb seines
Verantwortungsbereichs konstruiert. Aufl3en vor lldirch diese Form der Dar-
stellung in der Konsequenz, dass Franz-Xaver Sdhioicch die Pramisse seiner
personalpolitischen Entscheidungen, Vollzeitkraitgbefristet einzustellen und
Teilzeitkrafte als zusatzliches Personal reinteégrnezu mussen, an der Schaffung
dieser Situation entscheidend beteiligt ist.

In welchem Verhéltnis stehen also zusammengefaastmBnbedingungen und
eigene Handlungsoptionen? In welchen Begriindungsamenhang werden die
okonomischen Rahmenbedingungen gestellt und inheeicVerhaltnis wiederum
stehen sie zum Organisationsverstandnis?

Die Analyse zeigt eine ganz spezifische StrukturTdeematisierung des Aspekts
einer uneingeschrankten Verfligbarkeit. Betrachtah rdiese Struktur, so wird
deutlich, dass die Argumentationsfigur der RundMenfliigbarkeit, destiventy-
four-Seven-Rhythmys immer dann ins Spiel kommt, wenn Franz-Xaver
Schmidts Kompetenz als Personalverantwortlicher unternehmerische Res-
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sourcen gefragt sind. Es ist zum einen die Konstokder Zwangslaufigkeit,
bezogen auf die Funktionsweise der Organisatianjider das Bild eines natrli-
chen Organismus transportiert wird, zum anderertatsprechung auf der Orga-
nisationsseite die Konstruktion der Verfugbarkdig dazu dient, die Unabander-
lichkeit der Situation zu legitimieren, die dadunchab&nderlich wird, dass die
eigenen Handlungsmuster unbetrachtet bleiben. Daerden auch die faktischen
Verantwortungs- und Machtverhaltnisse auf der [@Hrstgsebene ignoriert. Im
Ergebnis zeigt die Analyse zur Position Franz-Xasehmidts, bezogen auf die
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie,gehdes: Die im Vordergrund
des Interviews stehende Argumentation, die Bezagmiauf die 6konomischen
Rahmenbedingungen (Marktbeobachtung rund um die / URund-um-
Verfugbarkeit als Effizienzkriterium der Organigat), wird verwendet, um eige-
ne Vorstellungen eines dichotomen Modells von Ebsgitigkeit und Familie zu
transportieren und in Handlungen umzusetzen. Serst&indnis eines dichotomen
Verhéltnisses von Familie und hochqualifizierteriBsarbeit steuert sein Han-
deln starker als die duf3ere Rahmenbedingung eimed-Bm-Verfugbarkeit und
die personalpolitischen Vorgaben der Unternehmémsiig.

6.2.2.2 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: "Weman sozusagen seine
Seele dem Teufel verschreibt, dann blendet man eilagach aus."

Hier kbnnte die Darstellung des Gesprachs mit Fxanzer Schmidt eigentlich

enden, wenn wir uns im Interview nur auf die bétiiehe Seite der Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie konzentriert haft® Doch welches Arbeits-

und Lebensmodell wahlt Franz-Xaver Schmidt fir Bidkelcher Arbeitsbegriff

und welches Familienverstandnis, welches Gescldadlodell kommen in seiner
individuellen Situation zum Tragen? Wie lebt einridger, der die Organisati-
onserfordernisse so konstruiert, dass sie ein thohes Arbeits- und Lebensmo-
dell, das die Abspaltung von Familie erfordert,@ds einzig mogliche erscheinen
lassen? Franz-Xaver Schmidt arbeitet zum Zeitpaes Interviews seit knapp
zwanzig Jahren im Unternehmen, seit sieben Jahrsaimner jetzigen hohen Fih-

% Franz-Xaver Schmidt gibt im Interview, wahrendider die betriebliche Seite der Verein-

barkeit von Erwerbstatigkeit und Familie sprichélbst immer wieder Hinweise auf ein

Wechselspiel zwischen seinem Beruf und seinem kamailrangement. Die hier in der Dar-
stellung vorgenommene Unterscheidung in den bditctedn und den familiaren Kontext

dient der besseren Lesbarkeit, die Ergebnisse wegrtibch anschlieRend auch analytisch
zusammengefihrt.
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rungsposition, seine Tdchter sind zum Zeitpunkt kiésrviews erwachsen und
studieren im Ausland. Seine Frau, ebenfalls Aka#dlerm, die ihren Beruf mit
der Geburt der Kinder aufgibt und nicht erwerbgtédt, bis die Tochter erwach-
sen sind, ist heute wieder voll berufstatig mite@meigenen Unternehmen

Im Interview wird danach gefragt, ob er sich areeBituation erinnern kénne, in
der er schon einmal daran gedacht hat, Elterngeitenmen oder Teilzeit zu ar-
beiten, weil uns interessiert, ob andere Leitbilteseinem Leben schon einmal
wichtig waren und wie er deren Relevanz in Bezugsain eigenes Arbeits- und
Lebensmodell thematisiert. Seine Antwort beziebh $edoch nicht auf die Ver-
gangenheit, sondern auf die Gegenwart:

"Das Thema Teilzeit kann ich mir sehr gut vorstelieh trage mich auch tatsachlich
mit dem Gedanken, Sonier zumindest partiell zuagseén, nicht in diesem Jahr und
nicht im nachsten Jahr, weil einfach meine akademais Interessen jetzt wieder U-
berhand nehmen. (...) Und ich habe ein Angebgt das wirde ich eigentlich doch
Uber kurz oder lang ganz gerne annehmen, ob damem vollstandigen Abtritt bei
Sonier fuhrt oder teilweise Abtritt. Ich geh malvda aus (...), dass das so in der
Form nicht zum Tragen kommen wird, also, da gil,diskann ich mir schlecht
vorstellen Aber wir werden sehen. Also, da bestehen schont®lbirsgsméglichkei-
ten und, ja, das missen wir halt sehen, das mugsdralt besprechen.” (Pos. 124,
1-8)

Verbluffenderweise greift Franz-Xaver Schmidt hikxs Thema einer Neuorien-
tierung in seiner Berufsbiographie auf und bringtmit dem Thema eines Teil-
zeitarbeitsmodells in seiner jetzigen Position ierbindung. Damit fuhrt er fur
sich selbst ein anderes Arbeitsmodell fiir die Ausigbseiner jetzigen Position
ein, das ganz unverbunden ist mit jener SkizzeAtderderungsprofils an eine
hohe Fuhrungsposition, die er bisher im Intervi@gepen hat.

Wie sieht sein Blick auf die Vergangenheit aus®dmer Antwort auf die Frage,
ob er sich an eine Situation erinnern kdnne inZigt, als seine Kinder klein wa-
ren, in der er einmal erwogen habe, Teilzeit zeiéeh oder sich mehr um seine
Kinder zu kimmern, kommt es zu einer Argumentatitia, im Interview einen
breiten Raum einnimmt, aus welchen Grinden did# nidglich war:

"Ja, sehen Sie, das ist ja immer, wenn man in deat®n drin steckt und so, Sie
sind eine junge Familie, wir kommen beide aus eisetmr minder bemittelten EI-

ternhaus, wir haben einfach, also ich habe einféaelein Bekloppter gearbeitet Gber
einen Zeitraum von zehn bis flinfzehn Jahren, @salo klein waren. Zunéchst
noch mal als Assistent, dann beim (...) Institudl @ann hier. Und das, was einem
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dann hinterher so zu Buche schlagt, wenn man pititdieht, die Tochter sind
zwanzig und man kennt sie eigentlich gar nicht, gasfurchtbar. Das ist total
furchtbar."(Pos. 126, 1-5)

Franz-Xaver Schmidt spricht hier von einem Bezigfswerlust zu seinen Téch-
tern, und er spricht tiber den Schmerz dieses Msrl8shaut man sich den inhalt-
lichen Kontext naher an, in den er diese Beschngjlminbettet, so zeigt sich, dass
er den Verlust als Konsequenz aus seiner beruflidBetwicklung beschreibt
("ich habe einfach wie ein Bekloppter gearbeitet (gyeen Zeitraum von zehn bis
funfzehn Jahrel. In seinem Erklarungsmuster, wie es zu dieséna8on ge-
kommen ist, sind die Konzentration auf die finafieieage der Familie sowie auf
seinen beruflichen Aufstieg und den damit verbuedeZeiteinsatz das zentrale
Thema. In seiner Darstellung prasentiert er Arbed Familie als zwei voneinan-
der getrennte Welten, die von ihm so konstruientder, dass sie sich notwendi-
gerweise ausschlieen. Und es ist die Trennundeieen Bereiche, respektive
die Abspaltung der familiaren Welt, aus der die IW&erfahrung resultiert.
Gleichzeitig wird auf der Darstellungsebene dieseMieklung so vermittelt, dass
man wahrend des Arbeitensié ein Beklopptérdie Verlusterfahrung nicht spurt,
die in seiner Darstellung ersplbtzlich' einsetzt, als seine Tochter erwachsen
sind. Dem eigenen Verhalten und Erleben wird daamé Zwangslaufigkeit zu-
geschrieben, die auch in der folgenden Sequeniiatentim Ausdruck kommt:

"Mittlerweile, in den letzten zwei, drei Jahren ls&th das Verhaltnis enorm gebes-
sert, aber ich muss sagen, dass ich mir im Gruedergmen damit enorm viel an
Lebensqualitat vermasselt habe, ja, im wahrsteneSites Wortes. Aber wie gesagt,
ja, wenn man sozusagen seine Seele dem Teufehveitstc und wer a sagt, muss
auch b sagen, dann blendet man das einfach ausstBas’ (Pos. 126, 6-10)

In welcher Form wird diese Reaktion in dieser Segqueon ihm selbst beschrie-
ben? Dann blendet man das einfach au$Venn man sich der Arbeit ver-

schreibt, lasst sich aus seinen Ausfiihrungen im@chlussfolgern, dann spurt
man den Verlust an Lebensqualitat (= Verlust vomika, Aufwachsen der Toch-

ter) nicht. Diese Spaltung wird in dieser Konstroktsomit wiederum als auto-

matische Reaktion beschrieben. In der gerade teitid?assage greift er die Figur
der Trennung von Beruf und Familie aus der voraagdan Sequenz noch einmal
auf und begrundet den Verlust von Lebensqualitér den beruflichen Aufstieg,

wobei zugespitzt sein spezifisches Arbeitsversténdautlich wird: Es galt, fir

den beruflichen Aufstiegsbzusagerseine Seele dem Teufal verschreiben
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man gibt die ganze Person, das eigene Leben. Aleclplasentiert Franz-Xaver
Schmidt sein Verhalten als Zwangslaufigkeit, indemdem beruflichen Aufstieg
eine Logik zuschreibder man sich nicht entziehen kafiwer a sagt, muss auch
b saget). Die vollige Hingabe an den Beruf, um das Hoelai erreichen, bein-
haltet in dieser Perspektive als notwendige Konsegweine Abspaltung der Fa-
milie, die einen Aufbau sozialer Bindungen zu seik@ndern nicht erlaubt. Er
prasentiert sich, bezogen auf seine fehlende Bipdundie Familie, als Reagie-
render ohne Handlungsoption.

Es lasst sich somit ein spezifisches Begrindungemumeigen: Franz-Xaver
Schmidt thematisiert in beiden Sequenzen ein Spagawerhaltnis zwischen Be-
rufsarbeit und Familie, das er selbst zugunsterBeeufsarbeit auflést. Sein Ver-
halten beschreibt er hierbei als zwangslaufige Raakwelches damit implizit
Uber berufliche Erfordernisse legitimiert wird; didglichkeit einer Handlungsal-
ternative wird - auch in der Retrospektive noclusgeschlossen. Das dichotome
Arbeits- und Lebensmodell, das er fur sich skizzigird dariber legitimiert.

Dieses Erklarungsmuster kehrt in den folgenden tBusgen immer wieder.
Auch als es in der Familie zu Konflikten mit seineeranwachsenden Téchtern
kommt, bleibt er aul3en vor und erklart dies im vieav aus seiner Berufsorien-
tierung. Die fehlende Beziehung zu den Tochtera ediheute als Verlust empfin-
det, begrindet er Uber die fehlende Zeit und skizzlie Situation als eine, die
ohne Handlungsalternative istJtid da hab ich schon gemerkt, dass ich da plotz-
lich so Individuen gegenulberstehe, die ich gar nidrstehe. Wo mir eigentlich
jeder Zugang fehlt, weil ich gar keine Zeit hattéch an deren verédnderte Vor-

stellungs- und Erlebniswelt anzudocKefHervorhebung A.K, Pos. 128, 4-6) Es

ist somit wieder die Berufskonstruktion, die er Blklarung fur sein Handeln
anfuhrt, die die Losung der familidren Konflikteten seiner Beteiligung nicht
zulasst und die er seiner Frau Uberlasst. In dgefolen Textpassage, die in der
Retrospektive vorgetragen wird, kommt zum Ausdruckass Franz-Xaver
Schmidt sein Arbeitsverstandnis und damit auchsttdsdaraus ergebende dicho-
tome Arbeits- und Lebensmodell fur die frihere &ittn auch heute nicht in Fra-
ge stellt. Er spielt zwar in einem Gedankenmodak @otentielle Rollenanderung
seiner Frau durch, nicht aber fir sich selbst.

"Also, ich glaub, meine Frau war immer das grofRegrierende Elemerih diesem
ganzen Gescheheida. Und vor dem Hintergrund denke ich mir manchenah, wie
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ware das ausgegangen, hatte sie also jetzt, weisish noch berufstatig gewesen."
(Pos. 128, 9-11)

Im Anschluss an die oben zitierte Textpassaget dtedinz-Xaver Schmidt sich
indirekt in einem Gedankenmodell die Frage nachAdternative. Hier erfolgt der
Bezug auf sein eigenes Arbeits- und Lebensmodetlinekter Abgrenzung ge-
genuber einer Teilzeitbeschaftigung:

"Ich glaube auch, dass das zu diesem Zeitpunkhébet nicht gut angesehen wor-
den ware. .. Also, wenn ich dahin gekommen wargersavir mal 1992, und héatte
gesagt, ich mochte jetzt nur noch drei Tage anbeiteil ich méchte mich mehr um
meine Kinder kiimmern, dann hatten die alle gedaehs, ist denn mit dem lpsst
der vollig, der muss zum Werksardér ist nicht mehr normal. Das ist nicht oppor-
tun.Ich glaub, das ist auch heute nicht opportun. Dasun’' (Pos. 126, 10-15

Die in dieser Konstruktion enthaltene Bewertungesidrbeits- und Lebensmo-
dells, in dem Teilzeitarbeit, Karriere und Sorgedirimiteinander verbunden sind,
lautet: Wenn man seine Arbeitszeit reduzieren uod sm mehr seine Kinder

kiimmern will, ist man krank, verriickt, es ist euf3arhalb jeder Norm liegendes
Modell. In diesem Kontext prasentiert Franz-Xavehi8idt die Abspaltung von

Familie als Verhalten, das einem ungeschriebeneet@dolgt, dessen Nichtein-
haltung mit dem Ausschluss aus der '‘Community’, aeit Vernichtung seiner

Glaubwiirdigkeit und Integritat sanktioniert wordeére. Das antizipierte Verhal-
ten der Community erhalt die Funktion, die eigemmemalitat zu legitimieren.

Im weiteren Verlauf seiner Erklarung kommt es zneeiAbgrenzung seines Ar-
beits- und Lebensmodells gegeniber einer Teilzstidtigung, in der seine Be-
wertung von Teilzeitarbeit noch einmal sehr debtligrd:

"Aber ich muss Ihnen sagen, ganz ehrlich sagesedieage einer Teilzeitbeschéfti-
gung hat sich eigentlich fur mich ngestellt” (Pos. 129, 1-2).

Er sei begeistert in seinem Beruf (Pos. 129), fénrfort, begriindet gleich im
Anschluss, warum sich ihm diese Frage nie gestalie, und erlautert,

"und, und, ja, lebe in diesem Beruf. Und das wéhes eine Teilamputation gewe-
sen, als solche hatte ich’s empfunden, hatte iadhmozusagen nicht voll diesem
Thema widmen kénnen." (Pos. 129, 3-4)
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"Ja, lebe in diesem Befufasst hier eine Konstruktion deutlich werden, im de
Arbeit mit Leben gleichgesetzt, einer Verschmelzuwmmn Leben und Beruf
gleichkommend, und Lebensqualitat Gber den Berfihiget wird, nicht aber Gber
die Gestaltung fursorglicher Beziehungen. FranzeXxaéchmidt konstruiert hier
eine Dichotomie zwischen seinem Arbeitsverstandni einer Teilzeitbeschéafti-
gung (wenn man in seinem Beruf lebt, arbeitet mahtrTeilzeit), die somit ne-
gativ konnotiert wird und im Umkehrschluss jene tutgllen Zuschreibungen
erhalt (geringere Leistungsmotivation, geringereuB®rientierung), die wir aus
seinen Ausfuhrungen zum Fall der hochqualifiziefétarbeiterin kennen. Sein
Arbeitsbegriff kommt hier in der Abgrenzung nochraal besonders prazise zum
Ausdruck, indem implizit durch dieses beschrieb&egensatzpaar die Arbeits-
leistung (ldentifikation, Einsatz, Motivation) tbgen Arbeitszeumfangdefiniert
("voll diesem Thema widmen kénhemnd damit die Qualitéat von Arbeit Gber die
Quantitat, respektive das vorherrschende Orgaaisatiodell von Arbeit, defi-
niert wird.

Die Teilzeitbeschaftigung wird hier von ihm als Vst von Leistung und Ver-
fugbarkeit fur die Arbeit interpretiert, Teilzeitb&haftigung mit einerTeilampu-
tation” gleichgesetzt; sie wird lber dieses Bild als ¥&ling eines vorher intak-
ten Systems prasentiert. Die Abkehr von seinem itsim®dell erscheint damit als
Beeintrachtigung seiner grundlegenden Funktiongkiii, ja als Behinderung. Es
wird somit noch einmal eine spezifische Identitatstruktion deutlich, die eng
an sein Arbeitsverstandnis gekoppelt ist, das eigérpeits- und Lebensmodell
wird legitimiert.

Es gleicht einer Kreisbewegung, wenn Franz-Xavdm®8dt resimierend noch
einmal die Verlusterfahrung mit seinen Tdchterngeeift, hier wiederum thema-
tisch eingebettet in das Spannungsverhaltnis zeis@erufsarbeit und Familie,
und auch fur die Gegenwart ein anderes Arbeitsnhadsbkchliel3t.

"Aber spater denkt man natirlich da grundsétzliotieas driiber, ein weit verbreite-
tes Phanomen Ubrigens, ja, wenn Sie die 50 Ubétechinaben und schauen zurlck,
das Verhaltnis zu ihren Kindern, bin ich nicht @émzige, der das zu lhnen sagen
wuirde, was ich lhnen gerade gesagt habe. Aberstiasine Teilzeitfunktion in die-
sem Job ist véllig undenkbar, es ist wirklich villindenkbal' (Hervorhebung A.K.,
Pos. 129, 4-8)

I: "Kdnnen Sie noch mehr sagen zu dieser Undehkkiial

P: "Na ja, ... warum es auf diesem speziellen Jolewikigar ist?" (Pos. 131, 1)
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In seinen folgenden Ausfiihrungen greift Franz-XaS8ehmidt noch einmal das
Erklarungsmuster auf, das bereits in seinen Scdhitdgen des betrieblichen All-
tags zentral ist. Es istdie Natur des JoBs(Pos. 136,1), die Rund-um-
Fuhlnahme zu den Konsumenten, Thémeie fir die Organisatiofiabsolut U-
berlebenswichtigsind (Pos. 133, 8-12), womit wieder das Bild deg&uisation
als System der Zwangslaufigkeit und Unabanderlithkias "seinen Takt" von
aulReren Rahmenbedingungen vorgegeben erhélt, anfigeen wird. Der Macht-
erhalt seiner eigenen Position und der Positionutgernehmens ébsolut tber-
lebenswichtit) wird hier mit der Figur der stéandigen Kontrotles Geschehens
verbunden.

Basiert also die Funktionsweise des Unternehmehesiaem "quasi-nattrlichen”
Mechanismus, so passt dies ebenso quasi-natirlicliem Arbeitsverstandnis
seiner Mitglieder zusammen. Es gleicht einer Adspaibiler Harmonie, die in
dem folgenden Abschnitt zugespitzt zum Ausdruck kam

"Und der andere Punkt ist, also, Natur des Jolsden andere Punkt ist einfach dar-
in, dass ich das so gerne mache, ja, das mussahan sagen, und dass ich da gerne
auch sehr gut bin und professionell arbeite, uids. kommt dazu. Und deshalb, ja,
wuirde ich jetzt Teilzeit machen ... unabhangig vorinme akademischen Interes-
sen, dann musste ich mich ernsthaft fragen, warum.

Das haben Sie bei vielen Leuten auf dieser Ebeadetinen dann auch nichts ande-
res mehr. ... Die konnen sich (das) auch nicht vibesteDass Sie hier eine Etage
tiefer gehen zum (...) internationalen Vertrielisieiund sagen, hor mal, (Name des
Managers, A.K.), ab ndchste Woche musst du in 3e%dit gehen, der stlrzt sich
aus dem Fenster oder erschief3t sich oder sonsdirge. Das ist ja schon ziemlich
darwinistisch hier, was sich auch so rausmendeltaarten, die diese Jobs machen,
oder? Ja, esist so. " (Pos. 136, 1-9)

Interessant erscheint uns an dieser Stelle nochatidie Konstruktion des Ar-
beitsverstéandnisses in hohen Entscheidungspositionst der Franz-Xaver
Schmidt sein eigenes Arbeits- und Lebensmodell ibetgt’’ Die negativen
Konnotationen werden in diesem Beispiel verstarktem Teilzeitarbeit in hohen
Entscheidungspositionen einer Zerstérung des Lebers gleichgesetzt wird
("der erschieldt sich oder stirzt sich aus dem Fefstéas ist ja schon ziemlich
darwinistisch(Hervorhebung A.K Jier, was sich auch so rausmendelt an Leuten,

73 Auch hier wird - wie bereits oben an einem aedeBeispiel in Abgrenzung zum eigenen
Arbeitsverstandnis gezeigt - die Teilzeitbeschéfiigy negativ konnotiert, als mit hoher Ar-
beitsmotivation und Leistungsorientierung nichteiebar, was implizit deutlich wird, wenn
Franz-Xaver Schmidt Professionalitat und Quali &rbeit (‘dassich da gerne auch sehr
gut bin und professionell arbef)ein Verbindung mit einer Teilzeitbeschaftigungsaahlief3t.
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die diese Jobs macherformuliert er im Anschlussind nimmt damit bezug auf
ein evolutionares Auslesemodell. Nur die Bestemmigelt diese Argumentati-
onsfigur, kommen in die Spitzenjobs, faktisch stids all diejenigen mit dem
gleichen Arbeits- und Lebensmodell.

Zusammenfassend gefragt: Wie ist die Prasentagsnetgenen Arbeitsverstand-
nisses, respektive des Arbeits- und Lebensmodalisthnematisch eingebunden,
wie die damit verbundene Erklarungsfigur der Zw#gsgkeit des eigenen
Handelns? Welche Funktion kommt ihr zu in der Argamation von Franz-Xaver
Schmidt?

Betrachten wir kurz noch einmal seine reale SitumatZum einen wird er durch
den Beziehungsverlust zu seinen Tochtern massivemér Konsequenz seines
bisherigen Arbeits- und Lebensmodells konfrontigam anderen macht er auch
in seiner beruflichen Situation die Erfahrung, dasms Arbeits- und Lebensmo-
dell von Frauen in hochqualifizierten Fihrungsposién nicht geteilt wird. In
den vorangehend analysierten Sequenzen wird demiglegein immer wieder-
kehrenden Motiven die Argumentationsstruktur debtlidass das dichotome Ar-
beits- und Lebensmodell nicht anders mdglich wat aanch fur die Gegenwart
nicht anders moglich ist. Das eigene Arbeitsvedis) die eigene Identitatskon-
struktion werden in den oben analysierten Arguntentan verbunden mit einer
massiven Abgrenzung zu einem anderen Arbeits- wikihsmodell, in dem der
Anspruch thematisiert wird, hochqualifizierte Bexarbeit und Familie im Rah-
men eines parallelen Vereinbarkeitsmodells mitedearzu kombinieren. Diese
Abgrenzung erfolgt in den Argumentationen lUbersigeke Abwertung des ande-
ren Arbeits- und Lebensmodells, das all jene negatZuschreibungen erhélt, so
dass es konsequenterweise keine Handlungsoptiorkaen.

Die Argumentationsstruktur zeigt somit im Ergebdis Funktion, das eigene
gelebte Arbeits- und Lebensmodell zu legitimierer wsich der Notwendigkeit
des eigenen bisherigen Handelns zu versichern.rrkdbrschluss wird damit ein
anderes Arbeits- und Lebensmodell als Alternativegaschlossen. Anders for-
muliert: Kame es zur Anerkennung eines anderen Mndso ware die Folge,
dass das eigene Arbeits- und Lebensmodell, dieneiggographie, im Hinblick
auf Handlungsalternativen reflektiert werden miusSgehéatte dann nicht zwangs-
laufig zum Verlust der Tochter kommen missen. Diad jgdoch durch die Kon-
struktion der Alternativlosigkeit verhindert. Schaman mit dieser Analyse noch
einmal auf die betriebliche Konstellation, so wadutlich, dass Uber die Argu-
mentationsstruktur der Anspruch auf ein andereei#tgbund Lebensmodell, den
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seine Mitarbeiterinnen formulieren, abgewehrt wikler passt sich analytisch
auch die Prasentation der eigenen beruflichen Nent@rung im Rahmen eines
Teilzeitarbeitsmodells in seiner jetzigen Fuhrurogsiion ein. Die Parallele zum
Arbeitsmodell, das seine Mitarbeiterinnen winsclvand aus seiner Darstellung
ausgegrenzt, womit die Legitimierung des eigenenldélle erhalten bleibt.

Franz-Xaver Schmidts Prasentation wird dann jedagfgebrochen, indem er
gleich daran anschlie3end an die gerade zitierx¢sTetle eine andere Erklarung
fur die Ablehnung von Teilzeitarbeit anbietet:

"Das haben Sie bei vielen Leuten auf dieser Ebdirekennen dann auch nichts an-
deres mehr. ... Die kdnnen sich (das) auch nichttetbes. (...). .. Und ich glaube,
das ist auch der Grund, ich meine, das ist ja @unds der Dinge, die Sie mich ge-
fragt haben, warum dann auch bis vor kurzer Zsit ®v viele Leute diesem Teilzeit-
thema gar nicht offen gegeniiber standen auf detuRgkebene, weil was man sich
fur sich selbst nicht vorstellen kann, das gestedrt auch weniger anderen Personen
zu. Die einen anderen Lebensentwurf haben. Dierhalvee andere Daseinstechnik.
.. Ja, ich glaube das ist, so sind wir, glaub sy bisschen verdrahtet." (Pos. 136,
4-13)

"Was man sich fur sich selbst nicht vorstellen kalas, gesteht man auch weniger
anderen Personen Zzumit dieser Erklarung bietet er an dieser Stelleeagganz
und gar andere Lesart fir die Rekrutierung in Fagspositionen an, die mit der
vorhergehenden Logik nicht in Einklang zu bringsn Stehen im bisherigen In-
terview betriebliche Erfordernisse im Vordergrumie das dichotome Arbeits-
und Lebensmodell aus seiner Perspektive herausrngrem so formuliert er die
betriebliche Konstellation hier implizit als geselhaftliches Problem einer spezi-
fischen Gruppe hochqualifizierter Manner. Er bigtetdiesem Interviewausschnitt
als Erklarungsmuster an, dass es um die Absichedesgeigenen Arbeits- und
Lebensmodells und damit um den Schutz der eigembeit&identitat geht. Damit
wird auf der Darstellungsebene erstmals eine Hawgdloption eingefihrt; es
werden unterschiedliche Handlungsalternativéig’haben eine andere Daseins-
techniK) eingeraumt und damit die unabdingbare Notwenrgiigkeines eigenen
Modells und so in der Folge auch des Modells dekiansweise der Organisati-
on relativiert. Franz-Xaver Schmidt spricht in digs Ausschnitt die Abwehr ei-
nes anderen Arbeits- und Lebensmodells andereromarsauf der Fihrungs-
ebené zu. Betrachtet man jedoch die Analyse der voraegden Sequenzen, so
wird deutlich, dass auch er diesem spezifischerdiagsmuster unterliegt.
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I: "Was wurden Sie sich fur die Vereinbarkeit vBrnwerbstatigkeit und Familie
wilnschen, lassen wir es mal stehen als Vereinttatkei

P: "Ich personlich?"

I: "Ja, was wilrden Sie sich wiinschen?"

P: "ph” mhm (Pause, 20 Sekunden) Also, ich wurdezoméachst mal unmittelbar
fur mich, hier in meinem Job, ich wirde mir einfagtinschen, dass man zu einer
Einstellung kommt bei Sonier, die sagt, (...) ob enim Grunde genommen jetzt
mal zwanzig Teilzeitkrafte hat oder nur zwei Teillkéifte, das muss er vor dem
Hintergrund seiner Gegebenheiten entscheiden. Weite Punkt ware, wenn es eine
groRRere Flexibilitat auf Seiten der Personen gdbse,soziale Sicherungssystem So-
nier auch gegebenenfalls zu verlassen, und Uberngédprechendes outplacement in
eine Aufgabe hinein versetzt zu werden, die ihrers@nlichen Bedurfnissen besser
entgegen kommt, als dass Sonier sozusagen krarhpipfideine konstruierte Ni-
sche fir sie suchen muss, die sie dann mehr odwlemnotdirftig und unzufrieden
auskleiden, ja?" (Pos. 140, 1-16)

Das Interview endet. Die Interviewerin packt diefdahmegerate ein, wahrend
Franz-Xaver Schmidt zu seinem Computer geht, unorscéh seine emails zu
schauen. Vom Computer aus spricht er ins fa fiuhlt man sich doch wie tot,
wenn man in einer Stunde keine 30 emails bekdmmt.
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6.2.2.3 Zusammenfassung

Franz-Xaver Schmidt schildert im Interview eine lgemnatische Teilzeitumset-
zung, die fur ihn daraus resultiert, dass die Gewdnvon Teilzeit nicht mit den
betrieblichen Erfordernissen in Einklang zu bringgn Deutlich wird in der Ana-
lyse, dass er ein Arbeits- und Lebensmodell firAlisiibung von Fuhrungsposi-
tionen postuliert, das ganz der Organisation gewidist, da nur ein solches mit
deren betrieblichen Erfordernissen kompatibelDgts hat zur Konsequenz, dass
er Frauen fordert, solange sie wie Manner sindjrdeeiner Konstruktion Sorge-
arbeit nicht ibernehmen und nicht zu Gbernehmerrhdh seiner Perspektive ist
die AusschlieB3lichkeit der Bindung an die Organdisatder Malistab flr deren
Erfolg; im Umkehrschluss wird damit die Organisatials eine konstruiert, die
nicht aufrechtzuerhalten ist, wenn Frauen und Mésieh beide im Rahmen ei-
nes Vereinbarkeitsmodells, das eine gleichzeitigenKination von Erwerbstatig-
keit und Familienarbeit vorsieht, um ihre Kindemnkiern.

Wahrend Franz-Xaver Schmidt die Notwendigkeit dessEhlusses von Frauen
den auferen Rahmenbedingungen (fehlende Rund-ufigiarkeit) zuschreibt
und damit auch das Scheitern der Frauen mit dessrgainder Anpassung an die
aul3eren Rahmenbedingungen erklart, zeigt die Aeabyass er mit dieser Argu-
mentationsfigur seine eigene Rolle als Personahexatlicher und sein Handeln
auf der Organisationsebene dethematisiert. Esiwider Analyse der Fallbeispie-
le deutlich, dass er seine Mitarbeiterinnen niclit Ressourcen ausstattet, die
geeignet sind, die an sie gestellten Arbeitsanfomrgen zu bewaltigen. Das Prin-
zip der Rund-um-Verfugbarkeit erhalt damit die Rk der Machtabsicherung.
Es kommt im Ergebnis zu einer Machtabsicherungnd@&nnlichen hochqualifi-
Zierten Beschatftigten, die Uber das Arbeitszeitidazgestellt wird, da die Rek-
rutierung nicht nach Qualifikation, sondern Ubex Hompatibilitdt mit der in der
Organisation vorherrschenden Arbeitsorganisatiéwiger Damit kommt Uber das
Arbeitszeitmodell der Aspekt der Geschlechterkordaz ins Spiel. Es zeigen
sich Mechanismen sozialer Differenzierung, die aziaer Ungleichheit flhren,
indem die Differenzierung als hierarchisierenderiimgative Zuschreibungen zu
Teilzeitbeschaftigung erfolgt.

Bezogen auf die Implementation der gesetzlichenrégmiungen zu den Teilzeit-
anspruchen fir Beschaftigte mit Kindern zeigen $ichkret verschiedene Mus-
ter. Zum einen kommt es zu Dequalifizierungen limgich der Tatigkeit, ver-
bunden mit gehaltlichen Rickstufungen, und zum @emdevird der Rechtsan-
spruch nicht umgesetzt; die hochqualifizierten Kt&terinnen werden nicht
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mehr integriert, sondern es werden Entscheidungewuagen, nicht mehr ins
Unternehmen zurtickzukehren. Berufliche Aufstiegsimbgeiten mit reduzierter
Arbeitszeit werden verwehrt. Es zeigt sich jedoobha dass die Anspriiche inso-
fern eine positive Wirkung erzielen, als sie daibrén, dass eine automatische
Desintegration der Mitarbeiterinnen nicht mehr kgdo kann.

Insgesamt liegen seiner Konstruktion der Orgarosatind seinem Handeln in der
Organisation die eigenen Vorstellungen einer Dichroé von Erwerbstatigkeit
und Familie zugrunde, die sein Handeln starkeresteals die &uf3eren Rahmen-
bedingungen. Diese verlieren damit ihre Objektivét® Ursache fur sein eigenes
betriebliches Handeln. Es wird deutlich, dass $8e Systemerfordernisse kon-
struiert werden und damit darunter liegende Volistglen einer grundlegenden
Unvereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie hochqualifizierten Fuh-
rungspositionen als Handlungsursachen nicht zurgefrkommen.

Dieses Muster wird auch darin deutlich, dass Fpéazer Schmidt - bezogen auf
seine eigene Biographie - ein anderes Arbeits-Leinsmodell als das von ihm
gewahlte ausschliel3t, und dies auch noch tut, ralmiedessen Konsequenzen
konfrontiert wird und die Beziehung zu seinen Téchtverliert. Mit der Kon-
struktion, das eigene Modell als alternativlos datellen, geht eine massive Ab-
wertung eines anderen Arbeits- und Lebensmodaeilseej in dem Beruf und Fa-
milie nicht als dichotom konstruiert werden, wonmtplizit das eigene Arbeits-
und Lebensmodell als das einzig richtige legititnweird. Das eigene Handeln in
der Organisation erweist sich somit als Abwehr €@ederen Lebensentwurfs.
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6.2.3 Julia Bassi: "Mache es ihnen vor, und danmlsen sie auch: ist ja sozu-
sagen eine Selbstverstandlichkeit.”

"Mache es ihnen vor, und dann sehen sie auch: isbjaisagen eine Selbstver-
standlichkeit: Dies ist ein Satz, den Julia Bassi, promoviertgudvissenschaft-
lerin und Personalverantwortliche in einer FUhryog#tion im mittleren Mana-
gement, im Interview auf sich selbst anwendet.aJBlassi, 40, hat zwei kleine
Kinder und arbeitet als Abteilungsleiterin eine®fgn Unternehmens im Pro-
duktmanagement. Sie ist in ihrer Flihrungspositiolollzeit tatig, genau wie ihr
Mann, der zusammen mit einer Kinderfrau, die beeihzuhause wohnt, die bei-
den Kinder betreut.

Wahrend eines beruflichen Auslandsaufenthalts, Jidia Bassi gemeinsam mit
threm Mann absolviert, kommt das erste Kind zur WAlIs sie vor der Wahl
steht, allein mit ihrem Kind dort weiter zu arbeiteder zuriick nach Deutschland
zu gehen, da ihr Mann seine berufliche Positiorrwaget aufgeben muss, ent-
scheidet sich Julia Bassi, ebenfalls wieder nachtéddland zu gehen. Eine Zeit-
lang arbeiten beide am gleichen Ort in Deutschl@amdMann mdchte seine Ar-
beitszeit auf 80 Prozent reduzieren, was ihm inesaiUnternehmen jedoch nicht
gewahrt wird. Als Julia Bassis Mann eine anderdle&Sennimmt und mit dem
Kind an den neuen Arbeitsort zieht, pendelt Jubsd am Wochenende zu ihrer
Familie. Das zweite Kind kommt einige Jahre nachRiéckkehr nach Deutsch-
land zur Welt und bleibt nach der Geburt fur eihrJaei Julia Bassi an ihrem Ar-
beitsort. Bei beiden Kindern nimmt sie gleich ndelm Mutterschutz ihre berufli-
che Tatigkeit wieder auf. Unser Interview findedtstals auch das kleinere der
beiden Kinder wenige Monate zuvor an den Wohnant ¥ater gewechselt ist.

Im Interview mit Julia Bassi klingt mit dem eingangitierten Satz ein Leitmotiv
an, in dem Mutterschaft und Erwerbstatigkeit althSeerstandlichkeit prasen-
tiert werden. Doch ist diese Selbstverstandlichketh eine relative und das, was
sie fur sich als solche interpretiert, ist - wies datat zeigt - keine Selbstverstand-
lichkeit fir andere: Denn es muss sichtbar gemashteigenen Beispiel vorge-
lebt werden, dass Erwerbstatigkeit und Familieiseabar sind als etwas, dem
kein Sonderstatus zugeschrieben werden muss. Basiai fuhrt in ihrem oben
zitierten Satz ein kulturelles Muster ein, fur d@s&unktionieren sie den Beweis
antreten will. Wie sieht nun diese Kultur aus unid lésst sich eine Kultur leben,
die mit dem Imperativ verknupft ist, sie am eigelBsispiel unter Beweis stellen
Zu mussen? Wie setzt Julia Bassi in ihrer Abteilliegzeitanspriche ihrer Be-
schaftigten um?
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6.2.3.1 Die eigene Erfahrung als berufstatige Meitt "Also, ich habe nicht das
Geflhl, dass es irgendwo etwas war, was einer bdsoen Thematisie-
rung bedurfte.”

Um zu zeigen, welche Sicht Julia Bassi auf das Ehdar Vereinbarkeit von Er-
werbstétigkeit und Familie hat und in welchen Beadegskontext es von ihr ein-
gebunden ist, folgen wir zun&chst der Chronologis bhterviews und gehen auf
die Eingangssequenz des Interviews ein, in dea Rdissi ihre eigene Erfahrung
als erwerbstatige Mutter zum Thema macht.

"Also genau genommen muss ich sagen, kenne ichigke [Seiten. Ich bin ja selber
Mutter von zwei Kindern und habe gleichzeitig Midaiterinnen, die wéahrend der
Zeit, die sie bei mir tatig waren, eben schwangsvayden sind, hinterher eine Aus-
zeit genommen haben und jetzt Teilzeit wieder éebeich wirde sagen, dass es gar
nicht wirklich zu einem groRen Thema gemacht wurde.

Also ich habe nicht das Gefuhl, dass es irgendma®tvar, was einer besonderen
Thematisierung bedurfte, sondern dass es mit e&lativ grof3en Selbstverstand-
lichkeit eigentlich aufgenommen wurde, sowohl beimer Person, also weil ich, als
ich bei Teldax angefangen habe — ich habe vierJals (...) Beraterin fir Teldax
gearbeitet - und habe eigentlich angefangen geidéwend der Mutterschutzzeit bei
Teldax!" (Pos. 2, 1-7). "Also das heil3t, das Ureébdmen hat, obwohl sie wussten,
dass ich schwanger hifi..) also wann es so weit sein wirde, und dasslann im
Mutterschutz bin, haben sie trotzdem dem Vertragdadhss zugestimmt bzw. mir
ein Angebot unterbreitet und wollten mich gernedmab

Also was eigentlich mir zeigt, dass es an sichtretivas ist, was man grol3 themati-
siert, sondern wo man davon ausgeht, dass es Lésgibt, dass man Wege findet
und dass sie auch das Vertrauen entgegen bringes Miltter - wenn sie das denn
sagen; oder Familien, wenn sie das denn sagers-sia®s so hinkriegen, dass sie
Beruf und Familie vereinbaren kénnen." (Pos. 6) 1-7

Julia Bassi fuhrt sich ein mit beiden Rollen, alwerbstatige Mutter und als Per-
sonalverantwortliche, und verweist auf den gemeaesaErfahrungshintergrund
mit ihren Mitarbeiterinnen in ihrer Rolle als Muttgalso genau genommen muss
ich sagen, ich kenne ja beide Seiten. Ich bin |aeseViutter von zwei Kindern
und habe gleichzeitig Mitarbeiterinngn Sie entwickelt in der Eingangssequenz
als zentrales Thema die Selbstverstandlichkeitvdeinbarkeit von Erwerbsta-
tigkeit und Familie in der Organisationspraxis, himtdass Mutterschaft und Er-
werbstatigkeit aus ihrer Perspektive keine Sonderbélung in dem Unterneh-
men erfahren, in dem sie beschéftigt ist. Sie efttwit ihrer Schilderung das
Bild einer Organisationskultur, in der Erwerbstkég und Kinder kein Gegen-
satz, nichts aul3erhalb der betrieblichen Normegdredes sind, etwas, woflr es
Losungen gibt. "@ass es gar nicht wirklich zu einem grof3en Thenraagéat
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wurde', "dass es mit einer relativ groRen Selbstverstankiitreigentlich aufge-

nommen wurde", "dass es an sich nicht etwas is,man grol3 thematisiéijt

Julia Bassi schildert mit ihrer eigenen Erfahruras @hema zunachst aus der
Sicht der erwerbstatigen Mutter. Die Tatsache, das&urz vor ihrer Neueinstel-
lung ein Kind bekommt und dies nicht zu einer arddBehandlung bei ihrer Ein-
stellung fuhrt, d.h. nicht zur Folge hat, dass daternehmen sein Stellenangebot
zurickzieht, qgilt als Beleg fur dieSélbstverstandlichkéides Unternehmens im
Umgang mit ihrer Mutterschait.Welche Perspektive liegt ihrer Darstellung hier-
bei implizit zugrunde? Bestimmend ist in ihrer Peldive, dass sie durch die
Tatsache ihrer Schwangerschaft (und die anschlie3stutterschutzzeit nach der
Geburt ihres Kindes) nicht ihren Wert fur das Un&dmmen verliert, dass die Un-
ternehmensverantwortlichertrdtzdem (Hervorhebung A.K.) dem Vertragsab-
schluss zugestimhtsie "gerne habeh wollten. Damit unterliegt ihrer Darstel-
lung eine Interpretation der Beschaftigungssitugtidie davon gekennzeichnet
ist, dass aus Unternehmensperspektive ihre Schwsaigdt als Einschrankung
ihres 'Marktwertes' wahrgenommen werden kénnte, ivdiea Schwangerschaft
als potentielle Gefahrdung ihres beruflichen Staiseheint, als Risiko also, das
nicht kalkulierbar ist und dem auch sie unterlieds, sie dem Unternehmen von
ihrer Schwangerschaft berichtet. Der Erfolg besssmit darin, nicht anders in
ihrem beruflichen Status behandelt worden zu sdendies der Fall gewesen ware
ohne die Schwangerschaft, und in ihrer individerelLeistung gesehen worden
zu sein, da die Einschrankung ihres Marktwertem&teeingeschétzt wurde als
ihr individueller Wert fir das Unternehmerhg@ben sie trotzdem dem Vertragsab-
schluss zugestimmt (...) und wollten mich gernehab

Interessant an ihrer Darstellung ist hierbei adelss sie - bezogen auf ihre eigene
Erfahrung - das Verhalten des Unternehmens, die itncer Schwangerschatft ein-
zustellen, alsVertraueri interpretiert, dass Mdtter (...) oder Familien (...) es so
hinkriegen, dass sie Beruf und Familie vereinbakénneri. Wird also auf der
einen Seite in ihrer Schilderung ihre Sichtweiseplirit deutlich, dass die
Schwangerschaft eine Risikosituation fur die Enggitigkeit von Frauen in sich
birgt, so zeigt sich auf der anderen Seite in ihmtgrpretation der Unternehmens-

% An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dasdsitive Darstellung sprachlich immer wie-

der mit Relativierungen verbunden ist. Die Funktaiaser Relativierungen erschlief3t sich
zunéchst noch nicht, wird jedoch im Gesamtkontest lahterviews deutlich. Wir werden da-
her an spéaterer Stelle darauf eingehen.
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perspektive, dass auch das Unternehmen einer Rigiktion unterliegt, ndmlich
derjenigen, ob Mutter' oder"Familien' es tatsachlich vermdgen, Beruf und Fa-
milie zu vereinbaren. Im Umkehrschluss gilt es goamter Beweis zu stellen,
dass es realisierbar ist, wobei die Verantwortuirgdfe Realisierung in der Per-
spektive, die sie der Organisation zuschreibt, i@anMiitter oder Familien dele-
giert wird ('dass sie es so hinkriegen, dass sie Beruf und amereinbaren
konneri). Damit werden bereits zu Beginn des InterviewgizMotive entwickelt,
die im Interview von wesentlicher Bedeutung sinte Bochgradige Prekaritat der
Situation als erwerbstatige Mutter und ihre eigérterpretation der Organisati-
onsperspektive, in der nicht der Organisation, somdlen Muttern oder Familien
die Rolle zukommt, Beruf und Familie zu vereinbaren

Wie spricht Julia Bassi Uber den Beginn ihrer Ebséitigkeit bei Teldax? Da-
nach gefragt, ob sie eine Pause genommen haberasitgie:

"Nein, habe ich nicht. Also das war vorher aberhakiar. Ich habe halt quasi nach
den acht Wochen Mutterschutz wieder angefangenhaib@ mich privat - also mit
acht Wochen kriegt man ja schlecht einen Platzéin Kind - habe mich halt um
eine private Betreuung gekiimmert und habe hieug¢h als Leitende direkt ange-
fangen zu dem Zeitpunkt, also hatte nicht etwa /thihden-Tage, sondern eher
Zehn-Stunden-Tage und habe quasi das so nebenfmi lassen.

Und hatte dann nattrlich, als Leitende hatte iothddie Mdglichkeit, dass ich mich
mittags einschlieRen konnte, um Milch abzupumpésg aozusagen dann die voll
stillende und trotzdem berufstatige Mutter zu skind das wurde auch genau so ak-
zeptiert. Also am Anfang ist es natirlich so, ddissLeute noch etwas komisch gu-
cken, wenn dann im Kihlschrank eine MilchflasclehstAber das ist, wird irgend-
wann zu einer absoluten Normalitat. Also .. undhelbe auch zu keinem Zeitpunkt
das Gefuhl gehabt, dass irgend jemand mir deshadbra begegnet, mich anders
behandelt, anders foérdert, anders einsetzt. ". (Flgsl-11)

Wie thematisiert Julia Bassi sich in ihrer Rolle akerufstatige Mutter? Welches
Selbstverstandnis wird in ihrer Beschreibung dels®liJulia Bassi beschreibt sich
in der Sequenz so, dass sie beide Rollen reala®ivoll stillende und trotzdem
berufstatige Muttér (Realisierung der beruflichen Anforderungen dlsitendé
mit Zehn-Stunden-Tagen und Nahren des Kindes) ZDgchreibung des Mutter-
Seins erfolgt hierbei Uber das Stillen des Kinadeshei sie das Stillen in den Kon-
text ihrer Berufstatigkeit stellt {fbtzdem berufstatige Mutter, Hervorhebung
A.K.) in der Form, dass es ihre Berufstatigkeitieinschrankt.

Julia Bassi spricht zunachst Uber die Betreuungsfond erklart diese aus ihrer
beruflichen Position, wenn sie sagt, sie habe '$ielit um eine private Betreuung
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gekiimmert und habe hier ja auch als Leitende diagigefangen zu dem Zeit-
punkt, also hatte nicht etwa Acht-Stunden-Tagedean eher Zehn-Stunden-
Tage" Im Vordergrund ihrer Darstellung steht die Realishg ihrer Rolle als
"Leitendé. Sie thematisiert ihnr Modell damit aus der Peksipe ihrer Leistungs-
fahigkeit fur die Organisation, wenn sie die bdtlithen Zeitanforderungen an-
fuhrt, die sie voll erflllt. Gleichzeitig thematst sie Uber das Stillen ihre Bin-
dung zu ihrem Kind und transportiert damit ihreIR@lls Mutter.

Wahrend sie auf der Darstellungsebene ihr Lebend-Arbeitsmodell in dieser
Sequenz als eine Kombination beider Rollen prasgntvird jedoch bei genaue-
rer Betrachtung deutlich, dass ihr Modell von eisgikten Trennung zwischen
Berufstatigkeit und Mutterschaft gepragt ist: Daas sie in ihrer Rolle als Mutter
realisiert (Milch abpumpen in der Mittagspause)xsgbasie den betrieblichen Ab-
laufen so an, dass diese dadurch keine Einschrgekuerfahren. Ihre Rolle ist
dabei faktisch auf eine Verfugbarkeit fir das Kneduziert, die nicht vollstandig
von anderen ibernommen werden kann, wobei die Bopdiber die Muttermilch
aufrechterhalten wird und diese es ihr ermdglielrie wichtige Beziehungsper-
son fur ihr Kind zu bleiben.

Ist mit ihrem Modell aus ihrer Perspektive die Kanation beider Rollen mdg-
lich, so enthalt ihre Darstellung jedoch gleichgegine Hierarchisierung ihrer
Aufgaben mit dem Blick auf die Ausibung ihrer Futgsposition, wenn sie sagt,
dass siedas(...) quasi nebenb&habe laufen lassen. Implizit wird damit auch die
Norm vermittelt, an der sie sich orientiert, namlidass Mutterschaft ihre Leis-
tungsfahigkeit nicht einschranken darf. Das Kinddanicht explizit benannt, es
bleibt konkret aus der Thematisierung ausgeblemdeter Schilderung der Kom-
bination beider Rollen ist es lediglich im Kontads zeitlichen Ablaufs Uber das
Stillen présent.

Julia Bassi konnotiert ihr Modell in der zitiertétassage als fur sie normales,
wenn sie Uber die Milchflasche im Kihlschrank dpiacdas durch ihr Beispiel
und ihre Leistung zum selbstverstandlichen Bestindér betrieblichen Realitat
wird. In ihrer Darstellung entwirft sie somit eirldvon sich als jemand, die es
geschafft hat, beide Rollen zu realisieren unchiven akzeptiert zu werden. lhre
Mutterschaft ist kein Hinderungsgrund, ihre Leitspgsition auszulben, ihre
Leitungsposition wiederum auch kein Grund, ihrel®als Mutter nicht zu reali-
sieren. Sie beweist durch ihr Handeln, dass beioléeR gleichzeitig erfullbar,
dass Mutterschaft und die Ausiibung einer FuhrurggBpo miteinander verein-
bar sind. Interessant ist, dass sie in diesem Koitiee Erzahlung mit dem The-
ma der Gleichbehandlung verbindetrftl ich habe auch zu keinem Zeitpunkt das
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Gefuhl gehabt, dass irgend jemand mir deshalb andegegnet, mich anders
behandelt, anders fordert, anders einsgtzind sich mit ihrem Modell als er-
werbstéatige Mutter als gleich behandelt schildért.Modell belegt somit in ihrer

Darstellung, dass man mit einem solchen gleich tdd#la wird und keine Be-

nachteiligung aufgrund der Mutterschatft erfahrt.

In der Sequenz kommen somit ihr Rollenverstandisi®averbstatige Mutter, ihr

Arbeitsverstandnis und die damit verbundenen Wdsstéde zum Ausdruck. Sie
findet eine L6sung, die es ihr ermdglicht, sicmiahts in ihrer Funktionalitat fur

das Unternehmen von anderen hochqualifizierten igd8gten zu unterscheiden,
eine Losung, die das Unternehmen nicht tangiertreatisiert so ihr Vereinbar-

keitsmodell von hochqualifizierter Berufsarbeit uklditterschaft. Sie lebt damit
das, was sie eingangs dem Unternehmen als Perapekii die Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Familie zuschreibt.

6.2.3.2  Teilzeitumsetzung im Betrieb: "Wir (la=s) in diesem Bereich hier
den Frauen, wirde ich sagen, absolute Freiheit."

6.2.3.2.1 Mitarbeiterinnen

Wenden wir uns nun der Praxis Julia Bassis alsoRatgerantwortliche zu. lhr
eigenes Modell, Beruf und Familie zu vereinbaremerscheidet sich von dem
ihrer Mitarbeiterinnen, da jene - wie sie am Anfalgg Interviews berichtet - zu-
nachst fur einige Zeit Elternzeit nehmen und im ¢htgss daran Teilzeit arbeiten,
sie selbst jedoch nach dem Mutterschutz wiedenriem Vollzeitarbeitsverhaltnis
als leitende Angestellte tatig iStWie gestaltet Julia Bassi ihre Praxis in der Or-
ganisation, wie setzt sie in ihrer Abteilung dielZetanspriiche ihrer Beschaftig-
ten um und welches Selbstverstandnis ist damitwetén?

In Julia Bassis Darstellung zur Teilzeitumsetzunyg Betrieb zeigen sich drei
zentrale Aspekte. Zunéchst ist dies der Aspekts d&s den Umgang mit ihren
Mitarbeiterinnen in eine Perspektive einbettet, dégon bestimmt ist, den Le-
bensentwurf mit Kindern mit einer beruflichen Tégg als vereinbar anzusehen.
Immer wieder treffe ich in den Einschatzungen JBlsis im Interview auf die
Perspektive, Arbeitszeitmodelle mit reduzierter éitkzeit umsetzbar zu machen.

% Wir erfahren an spaterer Stelle im Interview, sddslia Bassi vor der Geburt ihres Kindes

auch wahrend der Mutterschutzzeit bis zwei Wochender Geburt gearbeitet hat (siehe
hierzu auch Pos. 317).
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Sie stehen im Kontext ihres Selbstverstandnissasi&- und Lebensmodelle mit
Kindern zu ermoéglichen, in denen Erwerbstatigkeid ramilie miteinander pa-
rallel kombiniert werden. Zentral ist als Handlumggiv wiederum - wie dies
bereits in der Erzéhlung zu ihrer eigenen ErfahrdegFall war - das Motiv der
Gleichwertigkeit prasent'¢igentlich habe ich das Gefluhl, dass @& Mitarbei-
ter in Teilzeit, A.K.)auch das Gefiuihl haben, genauso als, also gleiciyvgese-
hen zu werden, wie die anderen Mitarbeiter und inariders behandelt zu wer-
dert, Pos. 115, 2-5). Teil der Kultur, die sie entwirt es jedoch nicht, dass die-
se mit einer Konstruktion individueller Rechte wanden ist und sich aus diesen
herleitet. Die Kultur, die Julia Bassi entwirftt isudem nicht ungebrochen: Es
zeigt sich, dass es auch Ambivalenzen in der eigBeespektive gibt.

Zunachst soll eine Schlusselsequenz vorgestelltdeverin der ihre Perspektive
auf einen Lebensentwurf mit Kindern deutlich wikfie schon fir sich selbst,

stellt Julia Bassi ihre Sicht unter das Motiv detbStverstandlichkeit. Ihre Erfah-

rung in ihrer Rolle als Personalverantwortlicherfidie als Beleg dafiir an, dass
eine Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Famitieler Organisation realisiert

werden kann und damit kein Gegensatz von BerufRamdilie besteht:

"Also ich habe nicht das Geflhl, dass es irgendimag war, was einer besonderen
Thematisierung bedurfte, sondern dass es mit ealativ grol3en Selbstverstand-
lichkeit eigentlich aufgenommen wurde, sowohl beimer Person (...) Und genau
so bei meinen Mitarbeiterinnen, also habe ich jémllichkeiten gehabt, dass sie
halt einfach in dem Augenblick - also ich habeesggils_sehrsehr frih erfahren, al-
so sie hatten den Mut, setiiih damit zu kommen - dass es eigentlich nichiast
war, was man grof3 thematisieren musste, sondermavoeinfach gesagt hat: ,O-
kay, das und das sind die Moglichkeiten, so unscbaut’'s aus”.

Und wir eigentlich in diesem Bereich _hiden Frauen, wirde ich sagen, absolute
Freiheit lassen, also sowohl, wie lange sie in dhangsurlaub gehen wollen, oder
wenn sie es auch kurzfristig sich Gberlegen woltkags sie doch friher wieder ein-
steigen wollen oder noch mal verlangern wollen, gldvdiese Freiheiten haben sie
als auch die Mdoglichkeit eben, mit einem Tag, zWage, drei Tage, wie auch
immer einzusteigen und dann langsam die Zeitenexiedchzufahren.

Also nicht so, dass ich das Gefuhl habe, dass @aswsas Besonderes oder Aul3er-
gewohnliches ist (...), sondern es ist einfach &akbstverstandlichkeit in irgendei-
ner Form auf die Art: Wenn es kommt, dann kommtas dann macht man es halt,
dann findet man Losungen, und es ist nichts, wias pesonders thematisiert wird."
(Pos. 7, 1-13)

Die eigene Praxis in der Organisation beschreiba Rassi in diesem Textaus-
schnitt so, dass die Vereinbarkeitsmodelle in iAdeteilung auf der freien Wahl
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der Frauen beruhenaWsolute Freihel) und diese es auch sind, denen die Mdg-
lichkeit erdffnet wird, sich so zu entscheiden, wie es fur sich brauchedulia
Bassiverknipft an diesem Punkt das Motiv der Selbstéediichkeit von Mutter-
schaft und Erwerbstatigkeit mit dem Aspekt der le#i (der Frauen), sich fir
unterschiedliche Vereinbarkeitsmodelle zu entsareit (...) es ist einfach eine
Selbstverstandlichkeit in irgendeiner Form auf &ig: wenn es kommt, dann
kommt es halt; dann macht man es halt, dann fingdet Losungen Damit trans-
portiert sie das Bild, dass sie sich als Personahte/ortliche in der Organisation
verschiedenen Vereinbarkeitsmodellen flexibel aazgpn und diese in die be-
trieblichen Ablaufe zu integrieren vermag.

Deutlich wird das Selbstverstandnis als Personahterortliche in der Form, wie
sie die Mdglichkeiten, die die Mitarbeiterinnenitmer Abteilung haben, Erwerbs-
tatigkeit und Familie zu vereinbaren, begrundeélir‘(lassen) eigentlich in diesem
Bereich _hierden Frauen, wirde ich sagen, absol&eiheit’, formuliert Julia

Bassi und zeigt damit, dass es eine Freiheit istzdgestanden und folglich auch
jederzeit wieder zuriickgenommen werden kann. Bieiheit’, Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie zu realisierenidasomit nicht aus der Perspek-
tive individueller Rechte hergeleitet, sondern v&st auf ein individualisiertes
Verstandnis. Di¢Freiheit ist dabei an sie als Personalverantwortliche geééan
("in diesem Bereich hig), sie funktioniert somit Uber personliche Binduge
bestehenden Rechte werden damit faktisch detheeratmd als Anspriche der
Beschaftigten latent negiert.

Wie schildert Julia Bassi nun die Umsetzung voriZzegmodellen bei ihren Mit-
arbeiterinnen? Betrachtet man ihre Beschreibung'8elbstverstandlichkéitin
der Vereinbarung von Erwerbstatigkeit und Familee "Kultur' der Selbstver-
standlichkeit genauer, so zeigen sich in ihrer @2dmg zwei Strange. Zum einen
thematisiert sie die Ausrichtung an den Wiunschenvitarbeiterinnen, zum an-
deren erhalten die teilzeitbeschaftigten Mitteerianderen Status im Vergleich
zu den Vollzeitbeschaftigten, der sich auf ihreibbtiche Position auswirkt. Die-
se unterschiedlichen Strange sollen im Folgendezeatralen Textsequenzen des
Interviews gezeigt werden.

Julia Bassi gibt im Interview mehrere Beispiele dig Ausrichtung an den Win-
schen ihrer Mitarbeiterinnen, die sie unter dash®tort der Machbarkeit von
Teilzeitldsungen stellt, um die Vereinbarkeit vomwErbstatigkeit und Familie zu
gestalten. In der folgenden Textsequenz themdtisierdie Machbarkeit unter-
schiedlicher Arbeitszeitmodelle in der Situatiort miner Mitarbeiterin:
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"Also meine eine Mitarbeiterin ist flr ein Jahr gestiegen quasi, hat jetzt ein Jahr
Erziehungsurlaub und hat sich jetzt aber kurzfyigtierlegt, dass sie doch nicht erst
Anfang nachsten Jahres, sondern jetzt im Septesdb®n drei Tage wieder anfan-
gen will. Das ist auch machbar. Und ich habe em#eee Mitarbeiterin, die auch
drei Tage die Woche arbeitet. " (Pos. 30, 1-5)

Ebenso deutlich zeigt sich ihre Sicht, die betradtadn Moglichkeiten zu nutzen
und Teilzeitmodelle umzusetzen, als sie auf deneRisder Arbeitsorganisation
eingeht:

"(...) es naturlich nicht seinfach ist wirklich, einen Projekttag durchzustey wenn
man nur drei Tage die Woche da ist. Gerade wenmtes sehr hohem Zeitdruck ge-
schieht oder so, das kann schon schwer werdeAbje es ist ja - also meiner An-
sicht nach gibt es keine Alternative. Da muss mah hlso fir mich wére keine Al-
ternative jetzt zu sagen: ,Du kannst irgendwie i@le fTage oder du kannst dir was
anderes suchen®, das ware flr mich keine Alterpaijy..) Es ware albern jetzt da
zu sagen, ein Unternehmen wie Teldax, in dieseR&réindet dafir keine Losung!
Dann muss halt insgesamt die RessourcendeckeicfietliEsnen Tickdicker sein, um
so etwas eben mit abzufangen! Also, oder es fallt Wwas hinten runter — bumm!
Dann bleibt halt was liegen! Das ist dann so.

Und man darf ja nicht unterschatzen: Also aitserst mal ganz wichtig und hat die
absolut hochste Prio; aber wenn dann wirklich weerfallt, wenn ich mir so an-
schaue, haufig merkt es nicht mal jemand soforti onanchmal wird, nach zwei
Monaten hat es sich eh erledigt, dann hat es aackeine Bedeutung mehr plétz-
lich. Also man darf da, glaube ich, nicht, man d#afnicht zu verbissen rangehen,
denke ich." (Pos. 84, 4-16)

Deutlich wird in der vorangehenden Sequenz, daka Bassi sich von anderen
Perspektiven der Arbeitsorganisation abgrenzt uctd lgitisch dazu positioniert.
Ihre Kritik ist sehr indirekt, die Erwerbsarbeitsnoder Vollzeitarbeit"funf Tage
oder du kannst dir was anderes suchdrildet zwar implizit die Folie, vor deren
Hintergrund sie ihr eigenes Verstandnis entfaltat] aber als solche nie benannt.
Dies geschieht, wenn sie die Argumentation verywitiss nur eine Integration in
Vollzeit oder der Ausschluss der Erwerbsarbeit nebgist und dabei noch impli-
zit deutlich macht, dass sie auch eine 6konomisdhitgte Argumentation, mit
der dies personalpolitisch begriindet wird, als hieddtbar einschétzt ESs ware
albern jetzt da zu sagen, ein Unternehmen wie keltadieser Grol3e, findet
daflr keine Losung).

Dies geschieht auch, wenn sie das vorherrschendeitdzeitmodell als Stilisie-
rung eines Organisationsmythos prasentiert, indeneise Unterscheidung trifft
zwischen der Ideologie der permanenten Wichtigidéet Arbeiten und der geleb-
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ten Praxis im Unternehmenafles ist erst mal ganz wichtig und hat die absolut
hdchste Prio, wenn dann wirklich was runterfallt)(.haufig merkt es nicht mal
jemand sofort, und manchmal wird, nach zwei Monaggres sich eh erledigr*

Ganz entgegen ihrer kritischen Positionierung zali2éitnorm - und dies ist der
zweite Strang in ihrer Argumentation —, zeigen aadeextsequenzen, dass sie
den teilzeitbeschaftigten Muttern implizit eine Abtnderstatus im Rahmen eines
Organisationsmodells zuschreibt, das aus ihrerpBktise auf der Vollzeitnorm
basiert. Dies ergibt sich jedoch erst durch eineafdumenschau mehrerer Text-
passagen. Thema der folgenden Passage ist aufsden &€bene wiederum die
Bekraftigung ihrer Perspektive, Teilzeitkrafte nteigrieren.

"Man muss natdrlich dann ein bisschen gucken, weerdit den Aufgaben passt und
so. Es ist, wenn Sie mich als Arbeitgeber sozus&gegen, dann wirde ich sagen, es
ist nicht immer ganz leicht, weil man nattrlich dieute nicht in gleicher Form ein-
setzen und belasten kann wie Fulltime-Mitarbeidrer es ist halt so. Wir wollen al-
le, dass es Kinder gibt, dass es (scherzt lachieed)enzahler gibt fir uns! (verhal-
tenes Lachen) Insofern wirde ich sagen, nms da auch Wege finden. " (Pos. 31,
9-14)

Zwar wird die Frage der Integration der Beschégtiginit reduzierten Arbeitszei-
ten als arbeitsorganisatorische behandelt, gleibhdeutet sich in den Formulie-
rungen Julia Bassis eine Hierarchisierung zwisdieiden Beschaftigtengruppen
an. Julia Bassi begrundet hier den Vorzug der édlzitarbeiter aus dem Schutz
der Teilzeitbeschaftigten vor zu hoher Belastuimgdass der Schutz, den sie den
teilzeitbeschéaftigten Muttern gewahren mdchte, smehJmkehrschluss als Vor-
zug fur die Gruppe der Vollzeitbeschaftigten ervdibenso wird der andere Ar-
beitseinsatz der Teilzeitbeschaftigtéweil man nattrlich die Leute nicht in glei-
cher Form einsetzen (...) kannvon ihr mit dem Teilzeitstatus begrindet. Was
genau dieser andere Arbeitseinsatz ist, bleibtiased Stelle offen. In der Be-

®  Diese Ausrichtung ihrer Perspektive an der Gesigleines Arbeits- und Lebensmodells, das

eine parallele Kombination von Erwerbstéatigkeit Uramilie ermdglicht, zeigt sich im Inter-
view immer wieder. Hier sei noch auf zwei weiteriehtige Textsequenzen hingewiesen.
Zum einen handelt es sich dabei um befristeteeBtetisetzungen in der Elternzeit ihrer Mit-
arbeiterinnen. Hierzu berichtet Julia Bassi dawiags sie dies in einem Fall mit einer Son-
dergenehmigung der Geschaftsfiihrung realisiertzhah anderen thematisiert Julia Bassi ih-
re Bereitschaft, sich auch in der taglichen Artmeganisation auf die Teilzeitkrafte einzustel-
len ('Also, erst mal ist es fuir mich eine Selbstversiéhkeit, wenn jemand sein Kind abho-
len muss zu einer bestimmten Zeit, dass er ddtatiltt leise)! Also da gibt es keine Diskus-
sionen (...) Ich wirde behaupten, dass es sicleirR&:gel auch so koordinieren lassPos.
125, 1-6).
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schreibung einer Situation, als sie von einer NMg#erin erzahlt, die sie nach
einem Jahr der Freistellung im Rahmen der Eltetmzenre Abteilung aufnimmt,
wird deutlicher, welche Konsequenzen sich aus désdBeidung ergeben, nicht
gleich nach dem Mutterschutz in einem Vollzeitaibarhaltnis weiterzuarbei-
ten:

"Und einem muss klar sein, dass man natirlich niglenn man Teilzeit anfangt,
dass man nicht immer das spannendste und wich&gsiekt fir das Unternehmen
kriegen kann, sondern schon etwas anders eingegedzt (Pos. 38, 10-12)

Aufschlussreich ist hier die implizite Verkniupfuagn unterschiedlichen Arbeits-
zeitmodellen mit der Qualitat der Arbeitsaufgabembei Julia Bassi deutlich
macht, dass sie die Vorgehensweise, Teilzeitkrafte geringerwertigen Ar-
beitsaufgaben einzusetzen, billigt, respektive ety dass sie dies auch selbst
praktiziert und als unabdingbare Notwendigkeit dettet:

"Es geht einfach nicht anders, weil ich sonst dete unter eine Last stellen wiirde,
die meiner Ansicht nach sich nschlecht vereinbaren lassen.” (Pos. 38, 12-13)

Schreibt sich Julia Bassi mit ihnrem Handeln hieed@rum eine Schutzfunktion in
ihrer Verantwortung als Personalverantwortliche sm,zeigt sich implizit, dass
der Mal3stab der Vollzeitarbeit die Grundlage itBewertung ist und sie ihrer
Darstellung eine Perspektive unterlegt, die davekegnzeichnet ist, dass die
Beschaftigten mit reduzierter Arbeitszeit nicht wén gleichen qualitativen Auf-

gaben betraut werden wie Vollzeitbeschaftigte. s als Schutz vor Arbeits-
Uberlastung konnotiert wird, erweist sich faktisals Diskriminierung, die da-

durch zustande kommt, dass der Vollzeitarbeitsnasldstrer Bewertung zugrun-
de gelegt wird. Die Orientierung an der Vollzeitmound der damit verbundene
Sonderstatus der teilzeitbeschaftigten Mitter komoth einmal an anderer Stel-
le zum Ausdruck, als es um die Einstellung von Nggterinnen in Teilzeit und

um den Aspekt der Stellenausschreibung geht. Déreltstatus, den Julia Bassi
den bereits in ihrer Abteilung beschaftigten Mitterinnen zu gewahren bereit
ist, mOchte sie bei der Einstellung neuen Persameld vergeben.

"Also eigentlich habe ich bisher nur Vollzeitstellausgeschrieben. Und dann eben
befristet in dem Falle, als Ersatz. (Pos. 204,.1(2) Weil die Teilzeitausschrei-
bung, wie gesagt, das ist, dann habe ich ja nodir vam diesen Fallen, wo ich halt
nicht die Leute auf die groRen Projekte ansetzem keeil es nicht passt. " (Pos.
210, 1-3)

113



"Also, ich wirde das jetzt nicht Uberstrapazieiedem ich on Top noch Teilzeit
einstellen wirde. (...) Also insofern ist es natlirlschwierig, wenn eine Teilzeit-
kraft arbeitslos wird, dann wieder den Einstiedfinden, ja! Da wirde ich person-
lich ihr jetzt quasi keine Chancen von auf3en emey da ich nur eine Fulltime-
Stelle ausschreiben wiirde also.. ". (Pos. 2144131

Wie lasst sich nun Julia Bassis 'Kultur der Sekasttandlichkeit' in einem ersten
Fazit beschreiben? Wahrend auf der ersten Eberistarview Uber den Begriff

der Selbstverstandlichkeit eine Gleichwertigkeiteuschiedlicher Varianten in

der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Famtlignsportiert wird, zeigt der

Vergleich der Schilderung des eigenen Falls vora Béssi mit ihrer Darstellung

im Umgang mit ihren Mitarbeiterinnen, dass der Bégler Selbstverstandlich-

keit unterschiedlich gefullt wird. So besteht deltur der Selbstverstandlichkeit'
in ihrem eigenen Fall darin, sich vollstandig desstehenden betrieblichen Ar-
beitszeitnormen in einer Fuhrungsfunktion anzupassie wird in ihrer Prasenta-
tion mit dem Erfolg verbunden, als Mutter eine Riifgsposition auszulben. Die
'‘Kultur der Selbstverstandlichkeit', die Julia been teilzeitbeschaftigten Mitar-

beiterinnen praktiziert, ist demgegenuber eineleanzwar Arbeitszeitmodelle mit
reduzierter Arbeitszeit ihren Platz haben, jedochden Preis der Abwertung des
betrieblichen Status. Somit wird eine Vereinbaddeittur konstruiert, deren

Rahmen und Beurteilungsmal3stab das betrieblichar@ationsmodell von Ar-

beit Uber Vollzeitnormen bildet, innerhalb dessemilZEitbeschaftigte mit einer

Art Sonderstatus integriert werden.

% Auch ist in ihrer Perspektive die Umsetzung Vailzeit ausschlieBlich durch die Bindung

an die grundlegende Arbeitsorganisation Uber Viliz@glich. Dies zeigt sich, als sie kon-
kreter auf ihre Vorstellungen der Arbeitsorganmatimit Teilzeitbeschaftigten eingelita,
das heif3t im Zweifelsfalle, ich muss ein Fall-Bagken Ersatz beschaffen. Also ich kann ei-
ne Teilzeitkraft nicht auf ein Projekt mit der gleén 100 %-Verantwortung setzen, sondern
ich muss quasi immer eine Vollzeitkraft zumindeseilg parallel laufen lassen, die etwas
informiert ist Uber das Projekt, damit sie im Zwésfalle als Fall-Back dienen kann. Das
heil3t, das ist das, was ich meinte, dass dann sasgedie Personaldecke quasi diese 10 %
on Top sein muss." (Pos. 95)
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6.2.3.2.2 Teilzeit in Fihrungspositionen: "Also da man auf Hauptabteilungs-
leiter-Ebene jemandem eine Vier-Tage-Woche zusptjaas hat mich
eigentlich Uberrascht.”

Julia Bassi arbeitet in einem anderen Modell alg Mitarbeiterinnen, sie arbeitet
in ihrer Fihrungsposition Vollzeit, abendspén-end (Pos. 166, 7) und pendelt
zu ihrer Familie, ihrem Mann und ihren beiden Kimjeam Wochenende; auch
wahrend der Zeit nach dem Mutterschutz hat sieewéire Leitungsposition mit
Uberlangen Arbeitszeiten wahrgenommen. Wie beduthsee die Moglichkeiten,
Erwerbstatigkeit und Familie in Fuhrungspositioran kombinieren in einem
Modell mit reduzierter Arbeitszeit, welche Erfahgam liegen ihr vor? Wie greift
sie hier den Aspekt der neuen Teilzeitrechte aliclhéitungspositionen auf?
Julia Bassi spricht das Thema Teilzeit in Fihrungg&mnen von sich aus im In-
terview nicht an, thematisiert dann jedoch auf umd¢achfrage in diesem Inter-
viewteil drei Falle von Frauen mit Kindern in Fihgspositionen. Dies ist zum
einen der Fall einer Abteilungsleiterin, die ihnenktion als Abteilungsleiterin im
Rahmen ihres Arbeitszeitmodells mit reduzierteneMdzeiten nicht ausibt und
in einer Stabsstellenfunktion tétig ist, zum andeder Fall einer Hauptabteilungs-
leiterin im Unternehmen, die ihre Arbeitszeit aOPBreduziert hat, an vier Tagen
in der Woche arbeitet und aus dieser Funktion Iseran Hauptabteilungsleiterin
beférdert wurde und somit eine noch hdhere betdleblFunktion als Julia Bassi
wahrnimmt. Julia Bassi nimmt im Interview intendBezug auf den Fall der
Hauptabteilungsleiterin und vergleicht ihn mit deigenen Arbeitszeitmodell.
Das dritte Beispiel ist sie selbst als diejenige, ilre Fihrungsposition in Voll-
zeit ausubt. Sie hat versucht, Teilzeit in ihrehfeingsposition zu arbeiten, was
ihr jedoch nicht gewéahrt wurde. Im Unterschied zZoall der Hauptabteilungslei-
terin sieht Julia Bassi zur Zeit des InterviewsnkeMoglichkeit fir sich, im Un-
ternehmen weiter beruflich aufzusteigen und istedauf eine weitere Karriere
aulRerhalb des Unternehmens orientiert. Im Interggnalisiert sie, dass sie Aus-
sicht hat, in die Geschéftsleitung eines andereeidahmens und damit ins obere
Management aufzusteigen. Wie spricht Julia Bassikankret tber die Situation
der beiden Kolleginnen, wie Uber ihre eigene? Wotlen zunachst darauf einge-
hen, in welcher Form sie die Félle darstellt unchitlaerbunden in welcher Form
das Thema Teilzeit in Fihrungspositionen prasdntied, um dann auf die Funk-
tion einzugehen, die ihnen - und hier insbesondere Fall der Hauptabteilungs-
leiterin - im Gesamtkontext des Interviews zukommt.
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Julia Bassi bezieht sich positiv auf den Fall detlégin, die in einer Stabsstellen-
funktion ihr Teilzeitmodell realisiert.

"Wir haben eine Abteilungsleiterin, die zwar jetzilso die den Status einer Abtei-
lungsleiterin hat, aber im Augenblick keine Abteiluleitet, sondern als Stabsstelle.
Die ist auf drei Tage die Woche gegangen. Und esleveowohl erlaubt als auch
ermaoglicht eigentlich aufgrund der Aufgaben." (P18, 3-6)

"In der Stabsstellenfunktion kann man das wundevieaeinbaren, weil man die
Aufgaben so wahlen kah@Pos. 128, 1-2), sagt sie an anderer Stellea R#issi
bezieht sich in ihrer Schilderung auf den vorhari§¢atus der Kollegin als Abtei-
lungsleiterin, weist damit implizit darauf hin, dadiese nicht dequalifiziert wur-
de, blendet jedoch in ihrer Prasentation den Uabéed aus, dass es sich bei die-
ser Stabsstellenfunktion um eine Aufgabe mit geniag Wertigkeit in der be-
trieblichen Hierarchie handelt. Demgegenuber wirdlér zitierten Sequenz ver-
mittelt, dass sich gleichsam aus der Logik derélgichen Erfordernisse der Ver-
lust der FUhrungsverantwortung ergibt, womit die$ieer betriebliche Erforder-
nisse legitimiert wird.

Julia Bassi stellt den Fall der Abteilungsleitehierbei im Interview immer wie-
der als Parallelfall zur Hauptabteilungsleiterirr,viadem sie beide Falle als sol-
che von Frauen in Fihrungspositionen mit reduzieAebeitszeiten anfuhrt und
lasst damit einen entscheidenden Unterschied zesmsdinen auf3en vor: Wah-
rend die Abteilungsleiterin ihre Leitungsaufgabéieet und in einer Funktion mit
geringerer Wertigkeit arbeitet, nimmt die Hauptdbtegsleiterin eine Fuhrungs-
funktion mit Personalverantwortung wahr und stéigtler betrieblichen Hierar-
chie mit ihrem Teilzeitmodell auf.

Wahrend der Fall der Abteilungsleiterin positiv beiit wird, kommentiert Julia

Bassi den Fall der Hauptabteilungsleiterin, dieAnbeitszeitmodell in ihrer Fuh-

rungsposition ausibt, negativ und grenzt sich Innérn eigenen Arbeitszeitmodell
davon ab. Die negative Bewertung im Fall der Wahnmeng von Fuhrungsver-
antwortung wird von ihr Uber das Kriterium der ggeren Leistung begrindet.
Zunachst sieht es jedoch so aus, als beurteigesid-all positiv.

"Also (h) mein Eindruck ist eigentlich bei beidettass es super funktioniert. Ich
meine, das sind aber auch beide - die Leute hdbeeia Laptop, also die kdnnen

auch von zu Hause mal eben schnell was machen.dsseast bei beiden tatsachlich
so, dass sie halt im Wesentlichen auf ihre Zeitigslert arbeiten und dann, wenn sie
Freizeit haben, auch Freizeit machen.
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Also ich habe nicht das Geflihl, dass es in irgeraelForm zu Problemen fiihrt.
Obwohl ich personlich das schon erstaunlich fird#ss es im Unternehmen Teldax
gemacht wird! Also dass man auf Hauptabteilungsidibene jemandem eine Vier-
Tage-Woche zuspricht, das hat mich eigentlich @seht. Weil ich glaube, dass
man - also dass es sehr schwer ist, vergleichidagige Hauptabteilung zu fuhren,
wenn man nur vier Tage anwesend ist, wie jemandiie Tage anwesend ist. Also
ab einer gewissen Ebene ist es halt schwer, da passicht mehr wirklich gut.”
(Pos. 146, 1-10)

Was zunéachst als positive Bewertung des Modellsnbegendet in einer grundle-
gend negativen Einschatzung reduzierter Arbeitsmeit Fihrungspositionen, die
Julia Bassi mit dem Modell der Hauptabteilungstaitererbindet. Implizit wird
die Arbeitszeitreduzierung als Einschrankung voexillitat thematisiert, wenn
sie davon spricht, dass die beiden Kolleginneatsachlict, "halt im Wesentli-
chen auf ihre Zeit fokussiert arbeiteimd dann, wenn sie Freizeit haben, auch
Freizeit machefy und unterstellt, dass das Unternehmen Leistuergsste auf-
grund der geringeren Anwesenheit im Betrieb hinnimmenn es die Flihrungs-
position mit reduzierter Arbeitszeit akzeptiert. lEBnmt zu einem Vergleich der
beiden Modelle, aus dem hervorgeht, dass nur eimee8enheit von funf Tagen
im Betrieb die Voraussetzung fur die Fuihrung eiHauptabteilung sein kann.
Dem Vergleich liegt hierbei eine personliche Eirégzhing zugrunde, nicht aber
eine fundierte Kenntnis;ich glaubé, formuliert Julia Bassi in diesem Zusam-
menhang, dass man - also dass es sehr schwer ist, verglaiaiit eine Haupt-
abteilung zu fuhréh Kommt in der vorangehenden InterviewpassageMaisv
der Leistung zunéchst indirekt zum Ausdruck, sayzsich in ihren weiteren
Kommentierungen explizit, dass sie das Leistungghkum zum zentralen Ge-
sichtspunkt ihrer Bewertung der unterschiedlichemefszeitmodelle in Fih-
rungspositionen heranzieht:

"Also eigentlich wiirde ich behaupten, dass es seubrAbteilungsleiter-Ebene an-
fangt. (...) Sonst wirde ich wahrscheinlich audirkgr bei meinem Chef darauf
drangen, wenn ich davon Uberzeugt ware, dass &idnieren wirde. (...) also ich
personlich bin der Meinung, dass man dann den ddii mehr vergleichbar gut
ausuiben kann, wie es jetzt ein mannlicher Kolleg&inf Tagen tut, also dass dann
- oder eine weibliche Kollegin in finf Tagen — atd&ss dann tatsachlich nicht mehr
die gleiche Performance gebracht werden kann,ldielg Leistung erbracht werden
kann.

Wenn das akzeptiert wird — wunderbar! Also ich gbmas jeder Frau, die diese
Mdglichkeit auch hier im Unternehmen besitzt. Alobr .. also ich glaube nicht, dass
das sozusagen dann vergleichbar ist von dem Outjgubei jemandem, der flnf
Tage arbeitet." (Pos. 148, 1-13)
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Welcher Arbeitsbegriff vermittelt sich in ihrer Bpektive? Es kanntdtsachlich
nicht mehr die gleiche Performance gebracht werdigngleiche Leisturiges ist
nicht mehr vergleichbar vom Output her, formuliddlia Bassi, und unterlegt
ihrer Perspektive damit einen Arbeitsbegriff, inndelie Arbeitsqualitat (hier:
Fuhrung einer Abteilung oder Hauptabteilung) GkierArbeitsquantitat (Zeitein-
satz) definiert wird. Pramisse ihres Vergleichs deistungsfahigkeit von Perso-
nen mit reduzierter und nicht reduzierter Arbeiilszend damit auch ihre Erwar-
tungshaltung - ist hierbei implizit, dass teilzewlbhéaftigte leitende Angestellte
den gleichen Arbeitsumfang zu bewaltigen habenwikzeitbeschéftigte leitende
Angestellte. Wird teilzeitbeschaftigten Leitenddan geringerer Output' zuge-
schrieben, (Wenn das akzeptiert wird wunderBarmuss es so erscheinen, als
verhielte sich das Unternehmen gegen die eigenencdkischen Interessen, in-
dem es ein solches Arbeitszeitmodell in Fihrungspaogen realisiert. Ferner wird
mit dieser Form der Kommentierung deutlich, dadm Bassi selbst ein Modell
mit reduzierter Arbeitszeit bereits auf ihrer Ebemeler Betriebshierarchie nicht
mehr gewahren wirde, in einer héheren Fuhrungsposébenfalls nicht und
auch ein beruflicher Aufstieg in Teilzeit nicht limage kommt. Betriebliche Mo-
delle, wie die Arbeitszeitreduzierung strukturedirgonalpolitisch zu kompensie-
ren ware, sind in ihrer Perspektive nicht prasdemgegenuber jedoch die impli-
zite Erwartung, dass die Beschatftigten selbst && @elingen ihrer Arbeitszeitre-
duzierung bei gleichem Arbeitsvolumen verantwoltlgind. An anderer Stelle
fuhrt Julia Bassi die Solidaritat und damit indivédle Unterstitzungen als Még-
lichkeit der Kompensation fur Arbeitszeitreduziegan an.

"Und man kann es wirklich nur abfangen, indem magem — ja, durch die Abtei-
lung, durch diese Zusammengehdrigkeit versuchitdas, na, eben aufzufangen,
falls was runterfallt." (Pos. 138, 17-19)

Dass die Hauptabteilungsleiterin mit ihrem Arbesttnodell in ihre jetzige Fuh-
rungsposition befordert wurde, erfahren wir nickéhrend Julia Bassi tUber den
Fall ihrer Kollegin spricht. Erst an spaterer $tdiefert sie diese Information in
sehr indirekter Weise und lediglich als Faktum,ekien Aufstieg zu kommentie-
ren (‘also, die war damals noch keine Hauptabteilungsteit als sie dann anfing
mit den vier Tageh Pos. 152, 1-2). Wahrend jener Aufstieg faktigeliigt, dass
das Unternehmen qualifizierte Arbeit im Rahmen iAebeitszeitmodells mit
reduzierter Arbeitszeit auch auf einer hohen Hahiastufe mit Fihrungsverant-
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wortung fur moéglich halt, wird dies in der Préaseiota Julia Bassis negiert und
der Fall so konnotiert, dass es ihn eigentlich tnggben durfte. Der faktische Er-
folg des Modells wird damit in der Darstellung agsgart.

In Abgrenzung vom Fall der Hauptabteilungsleitecommt ihr eigener Fall ins
Spiel. Das eigene Arbeitsmodell in der AusitbungpriffFiihrungsposition wird
von Julia Bassi positiv beschrieben im Gegensatgizem Modell mit reduzier-
ter Arbeitszeit in einer Fihrungsposition. Es wirdie die oben zitierte Passage
deutlich macht - Gber den MaR3stab der Leistunglala Modell der Hauptabtei-
lungsleiterin Uberlegen beschrieben, da nur mit denbetrieblichen Anforderun-
gen optimal erfllt werden kdnnen. Julia Bassi endiert sich somit auch indirekt
als diejenige, die ihre Leistungsfahigkeit bewelst. Interview erfahren wir nur
implizit davon, dass sie selbst auch bei ihrem Giee$uchte, eine Arbeitszeitre-
duzierung durchzusetzen, und zwar in der Argummmtain der sie sich vom
Modell der Hauptabteilungsleiterin abgrenztofist wirde ich wahrscheinlich
auch starkerbei meinem Chef darauf drdngen, wenn ich davomzégt ware,
dass es funktionieren wirtdéHervorhebung A.K.)Im Ergebnis prasentiert Julia
Bassi ihr eigenes Arbeitszeitmodell, das eine \Waaikeit von Erwerbstatigkeit
und Familie in Teilzeit grundlegend ausschliel3, @s einzig mogliche, well
effiziente.

Ein grundlegender Perspektivenwechsel, der volistgmit den vorhergehenden
Argumentationen bricht - und damit mit der Notwegkdit, eine FUhrungspositi-
on nur so austben zu kdnnen, wie sie selbst es kotmmt demgegenuber uner-
wartet an einer einzigen Stelle im Interview zumséuck. Dies geschieht, als
Julia Bassi auf die Frage antwortet, ob es flisslon einmal eine Situation gab,
in der sie dariiber nachgedacht habe, selbst itbeitdeeit zu reduzieren.

"Also als ich jetzt mitbekommen hatte, wer die Halypeilungsleiterin - also die war
damals noch keine Hauptabteilungsleiterin, alglaren anfing mit den vier Tagen —
da haben beide das wohl so gemacht, ihr Mannsied ihr Mann ist wohl auch in
einer leitenden Position bei Teldax oder so - ihe eideauf vier Tage gegangen
und dann halt so im Wechsel.

(...) da musste es aber von beiden Seiten funktieni Weil es dann so ist, dass man
tatsachlich immer noch ein gutes Einkommen hatjwean auf 80 % geht, aber ge-
rade wenn zwei Leute berufstatig sind, dass man dbeh deutlich flexibler und
einfacher die Kombination von Kindern, Arbeit unehd ganzen Drumherum an Or-
ganisiererei gehandelt kriegt, das ist, alsowase eine spannende Geschichte. Al-
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lerdings fur mich eher, wenn wirklich, also wenh &s mal wieder schaffen wirde,
dass wir an einem Ort leben (lacht). (Pos. 1520).1{1..)

Aber wenn das sozusagen uns mal wieder gelingedeyiliann fande ich das eine
ganz interessante Option. Also dass man da wirldagt (leger): Ich mache 80 %,
bleibe einen Tag zu Hause (...), der messfreier Tag sein, weil den wirde ich
dann wirklich...(...), den wurde ich dann, so va&f§ das Wochenende..." (Pos. 158,
160 u. 162)

Julia Bassi formuliert an dieser Stelle eine Algive zu ihrem jetzigen Arbeits-
und Lebensmodell, indem sie ein Gedankenmodellightim welchem die Dar-
stellung ihres Modells als alternativios aufgehoisn"Der muss ein freier Tag
sein, weil den wirde ich dann wirklich, den wurde dann, so wie jetzt das Wo-
chenende...(bricht ah). Deutlich wird hier, dass es genau das Arbeitg} Le-
bensmodell der Hauptabteilungsleiterin ist, dasss@ wunscht. Die Fokussie-
rung auf vier Arbeitstage, die sie der Hauptabtejkleiterin negativ zuschreibt,
die damit das Diktum der open-end-Verfugbarkeithiri das Julia Bassi fur die
Auslbung von Fihrungspositionen postuliert, wirdrhiun positiv konnotiert.
Und es sind nun ihre eigenen Lebensumsténde, eli@asiir anflhrt, dass in ihrer
Situation ein anderes Vereinbarkeitsmodell nichglet ist. Ganz zum Ende des
Interviews, als Julia Bassi davon erzahlt, das$/iann versucht habe auf Teilzeit
mit 80% zu gehen zu dem Zeitpunkt, als die Fanzilisammen in Deutschland
ist, kommt das Modell der Hauptabteilungsleiteratim einmal ins Spielwie ich
schon sagte, wie die eine Kollegin hier, die einsuptabteilungsleiterin das
macht, also dass beide auf vier Tage gehen, dasigentlich schon, finde ich,
eine ziemlich klasse Angelegenheit, wenn das sbbmadst. Das ist schon sozu-
sagen das Optimum rausgeholt aus alleifPos. 309, 2-5). Das Modell der
Hauptabteilungsleiterin ist in dieser Perspektiue Erfolg. Betrachtet man ihre
Situation, so zeigt sich, dass es ihr nicht moghen, das Optimum ausllem’,
mithin fir die eigene Erwerbstatigkeit und die Fiamizu erreichen.

Wie lasst sich die Perspektive Julia Bassis nunikioer Struktur her zusammen-
fassen und welche Bedeutung erhalt in diesem KomtexErzahlung vom Fall

der Hauptabteilungsleiterin? Julia Bassi vermitteltihrer Argumentation eine

Dichotomie zwischen hochqualifizierter Berufsarbeider Ausiibung einer Fuh-
rungsposition mit reduzierter Arbeitszeit, die aies dem Anforderungsprofil der
betrieblichen Aufgaben herleitet; ihr Mal3stab fie Beurteilung von Leistungs-
fahigkeit ist der Zeiteinsatz und die Verfluigbarkiier die Zeit. Die Perspektive,
die ihrem Vergleich implizit zugrunde liegt: Sieragruiert das Arbeitszeitmodell
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mit reduzierter Arbeitszeit so, dass es als nicehmkonkurrenzfahig erscheinen
kann und damit auch diejenigen, die es praktizierener Konkurrenz um Leis-

tung unterliegen. Das Modell wird im Ergebnis abgeet ohne Faktenwissen im
Vergleich zu ihrem eigenen Arbeitsmodell, so dashalie Hauptabteilungsleite-
rin - unter diesem Konkurrenzmal3stab - unterliegeiss. Anders formuliert: lhre
Konstruktionen fiihren implizit dazu, die Kombinatigon hochqualifizierter Be-

rufsarbeit in Flhrungspositionen nur in einem Mbédk gerechtfertigt erscheinen
zu lassen, dem eigenen, das eine VereinbarkeiEvaerbstatigkeit und Familie

in einer Fuhrungsfunktion mit reduzierten Arbeiitze ausschlielt. Ihr eigener
Perspektivenwechsel wird in ihre Bewertung von Edlgspositionen nicht einge-
bunden.

Betrachtet man die Prasentation der beiden Fallele@m Hintergrund ihrer eige-
nen beruflichen Situation, in der weder eine argl&fereinbarkeitsmodell, noch
ein beruflicher Aufstieg im Unternehmen mdglichdsirso sichert die negative
Beschreibung des Modells der Hauptabteilungsleitdmi eigenes Arbeitsmodell
ab, sie bestatigt es. Die Sichtweise auf den Fallkbllegin in der Stabsstellen-
funktion legitimiert im Gegenzug, dass die Arbegitzduktion mit einem Verlust
von Fuhrungsverantwortung einhergehen muss.

6.2.3.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: "Udds wirde dann so, dass
man halt seine Kinder selber zur Schule bringen kah

Es ist im Interview immer wieder Thema, wie JuliasBsi ihr eigenes Arbeits-
und Lebensmodell gestaltet und wie dies auch invdegangenheit fir sie mog-
lich war. Wie hat sich ihr Blick entwickelt? Wie kont es zu der Sichtweise, in
der ein anderes Arbeits- und Lebensmodell als dgsne in der Konsequenz
letztlich ausgeschlossen wird?

Sehen wir, wie sich ihr eigenes Arbeitsmodell bagdrisch erklart. Wir wollen

uns hierbei in der folgenden Darstellung auf zwesantliche berufliche Statio-
nen und die damit verbundenen Lebenssituationela Bdssis konzentrieren.
Julia Bassi wird zum ersten Mal schwanger wahrémesi beruflichen Auslands-
aufenthalts aul3erhalb Europas. Sie arbeitet bis Woeehen vor der Geburt ihres
Kindes und kehrt nach der Geburt wieder in Vollzeitlas Unternehmen zuriick,
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wahrend ihr Kind von einer Kinderfrau betreut wifdDiese erste Erfahrung hat
einen zentralen Stellenwert, da sie zum einen eim@nuster in der Perspektive
Julia Bassis auf ihre Situation als berufstatigdtbhuzeigt, zum anderen, weil sie
deutlich macht, inwiefern diese Perspektive mit @Wéahl ihres Arbeitsmodells
verknupft ist. Zunéchst erzahlt Julia Bassi von Sguation, wie es flir sie war,
als sie ihre Schwangerschatft inrem Arbeitgebertertti.

"Also ich weil3, als ich das erste Mal schwanger war und @muBleben stand, dass
ich Angst davor hatte, es mitzuteilen. Also manjaseigentlich verpflichtet, mdg-
lichst schnell Arbeitgeber zu informieren und doerweil ich damit gerechnet habe,
dass in dem Augenblick ich abgeschrieben werded@gnige, die sowieso als
Hausfrau und Mutter jetzt einen anderen Weg eidggthlind nicht mehr wirklich
leistungsfahig ist.

Ich hatte Angst vor diesem Urteil und vor diesenfii@k dass alle sofort sagen (ab-
fallig): Ach ja (gedehnt), hm, hat sie jetzt gerage einem halben Jahr angefangen
zu arbeiten und jetzt ist sie schwanger!, so uhgefind damit unktindbar. Also die-
se klassischen, ja, wahrscheinlich sind es nichMauurteile, aber, also davor hatte
ich Angst das erste Mal. " (Pos. 33, 1-8)

Der gesamten Darstellung Julia Bassis in dieseu&egliegt implizit die Per-
spektive zugrunde, Anerkennung in ihrer beruflichemstung im Rahmen eines
Lebensentwurfs mit Kindern zu erhalten. Julia Béssmatisiert ihnre Schwanger-
schaft als Ausgrenzungssituation, als Stigma; siaret, einem Geschlechterste-
reotyp unterstellt zu werden, bei dem bereits diesdche einer Schwangerschaft
als Veranderung des beruflichen Engagements imtiepr und Mutterschaft mit
einem beruflichen Ausstieg Hausfrau und Mutté€) und mit geringerer Leis-
tungsfahigkeit gleichsetzt wird. Sie mdchte ihrén8angerschatft nicht kenntlich
machen, um - so der Umkehrschluss - so lange widiohdin ihrer individuellen
Leistung gesehen zu werden. Die Situation ist shagstbesetzt, die Schwanger-
schaft ist in ihrer Schilderung als Bedrohung desuflichen Status und der
Wahrnehmung ihrer individuellen Leistung praserd. \idird deutlich, dass sie
ihren Lebensentwurf mit Kindern aus der Perspektiggativer Zuschreibungen
wahrnimmt. In der zitierten Sequenz grenzt sie smm einem Vereinbarkeitsmo-
dell ab, das mit einer geringeren Leistungsfahiggktichgesetzt wird. Implizit
kommt es damit zur positiven Konnotation des Magalbs aus ihrer Perspektive

% Der Mutterschutz ist in dem Land, in dem siehsiufhélt, vor der Geburt nicht zeitlich
strukturiert wie in Deutschland, d.h. es ist fraigdit, wie lange vor der Geburt noch gearbei-
tet wird. Ingesamt stehen 90 Tage zur Verfligung,jedoch von der Arbeithehmerin nach
eigenen Vorstellungen aufgeteilt werden kdnneneKjasetzliche Mdglichkeit, Teilzeit zu
arbeiten, existiert nicht.
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in geringstem MalRe davon bedroht ist, eine negalivechreibung zu erhalten,
und bei dem sie sich in ihrer individuellen Leigjsarientierung gespiegelt zu
sehen vermag. Es kommt zu einer Verknipfung vostuegsfahigkeit mit konti-
nuierlicher Vollzeitarbeit.

Betrachtet man die Situation, die Julia Bassi s&rzzoffenbart sich diese als
Drucksituation, in der ein Lebensentwurf mit Kindenur in der Negation der
eigenen Leistungsfahigkeit erfahrbar ist und es dis Modell zu wahlen, mit
dem zu erwarten ist, in der eigenen Leistungsaemmig anerkannt zu werden.
Dieser Erwartungsdruck ist — wie die folgende Sequeeigt - in der Prasentation
ihres Arbeitsmodells jedoch ganzlich ausgeblendéet, auch die Tatsache, dass
ihr aufgrund der gesetzlichen Moéglichkeiten nur Aieernative offensteht, direkt
wieder in Vollzeit zurickzukehren oder nicht zu etbn. Demgegenuber be-
schreibt Julia Bassi ihr Modell als selbstverstad Wahl und prasentiert es als
Bestatigung ihrer Leistungsfahigkeit. Dies wird tiet, als sie eine - entgegen
ihren Erwartungen - positive Reaktion auf ihre Sahgerschaft und ihr Er-
werbsmodell beschreibt:

"Und es wurde zu keinem Zeitpunkt mir jemals da$iiBlegegeben, dass sie mein-
ten, dass es irgendwie meine Leistungsfahigkegtogiriinkt oder dass sie Sorge hat-
ten, dass ich nicht wiederkame! (Pos. 33, 15-17).

Und in (Name des Landes, A.K.) kommt hinzu, dass matsachlich so lange, wie
man arbeiten kann, arbeitet, also es gibt dieséo@t der sechs Wochen Auszeit
vor der Geburt gar nicht, sondern man arbeitet halasge, wie es geht; und wenn
das Kind dann kommt, dann macht man halt eine\&ddhen Pause und dann fangt
man halt wieder an!

Nun ist es in (Name des Landes, A.K.) natirlichnaleichter irgendwie eine Nanny
zu finden, weil sie einfach von dem, was sie kosstist einfach von der Struktur
her viel einfacher. Aber trotzdem ist es so, dass es dindéate andere Selbstver-
standlichkeit hat, also dass man sozusagen viestserstandlicher bis zum letzten
Tag arbeitet, dann sein Kind kriegt und nach eiar pgochen wieder im Berufsle-
ben steht." (Pos. 34, 1-8)

Ein zentraler Bestandteil ihrer Auslandserfahrwstgdariber hinaus, dass sie mit
ihrem Lebensentwurf mit Kindern, den sie selbst deis Perspektive negativer
Zuschreibungen wahrnimmt, Anerkennung findet.

"Und ich habe es dann als extrem positiv erlebésdhie Leute ganz anders reagiert
haben! Also ich habe damals (...) mein erstes Kiakkommen (...). Und eben bei
Clerco, eine internationale Company, und es waengiigh insofern komplett an-
ders: die Leute haben einem sofgratuliert — nicht nur mir, sondern auch meinem
Mann — fanden das gatad!!" (Pos. 33, 8-12)
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Die auslandischen Kollegen, seien

"sowieso etwas anders in ihrer Art der ReaktiorsoAderade wenn sozusagen eine
Partnerschaft da ist, eine Ehe da ist, dann haketlas Geflihl, das ist das Tollste,

was einem passieren kann, dass jetzt auch nocteKkaminmen! Also das heif3t, das

war sozusagen eine extrem posittgfnahme." (Pos. 33, 13-15)

Wahrend Julia Bassi erwartet, durch ihre Schwahafs im Hinblick auf ihre
Erwerbstétigkeit stigmatisiert zu werden, mithirchsiin ihrem Wert tber die
Schwangerschaft negativ definiert sieht, erfahet gatt dessen in der Reaktion
auf ihre Schwangerschaft eine Kultur, in der did@evon Kindern mit der An-
erkennung eines Lebensentwurfs verbunden ist, nm Eamilie als Gemeinschatft
und Kindern ein bedeutsamer Wert zuerkannt wirdddn Schilderung ihrer Er-
fahrung zeigen sich damit zwei Aspekte, die bedeutsind auch fur ihr weiteres
Handeln. Erstens bezieht sich Julia Bassi spasePatsonalverantwortliche posi-
tiv auf ein kulturelles Muster, das von der Anerkeng eines Lebensentwurfs mit
Kindern gepragt ist und entwickelt die Perspektoass dieser Lebensentwurf mit
Erwerbstatigkeit zu verbinden ist. Zum anderen wiag eigene Arbeits- und Le-
bensmodell positiv beschrieben in der Verknipfung eigener Leistungsfahig-
keit mit einem Vollzeiterwerbsmodell.

Wie gestaltet sich ihr Arbeits- und Lebensmodellibeer Anstellung bei Teldax
und welchen Blick wirft sie selbst darauf? Um zigee, in welche Situation ihre
Beschaftigung bei Teldax eingebettet ist, wollen min&chst auf ihre berufliche
Entwicklung und die damit verbundenen Lebenssibn&in eingehen.

Deutlich zeigt ihre Schilderung zu ihren berufgipaphischen Daten, dass die
Position bei Teldax fur sie ein beruflicher Aufgfiist, den sie auch unter der Per-
spektive eines Aufstiegs in eine Leitungspositiahmimmt. Im Ausland ist sie,
wie sie es beschreibt, eikléiner Muckél (Pos. 298, 3) im Unternehmen, wéh-
rend ihr Mann in einer leitenden Position tatig ach dem Wechsel der Familie
nach Deutschland fangt sie als promovierte Natwsvischaftlerin wiederganz
untert’ an,"also Mitarbeiterebene, nichts Leitendefiat"genommen, was gerade
frei war sozusagen(Pos. 358, 1-2), erzahlt, dass Ser dann nach drei, vier
Monaten(...), dass ich dann immer (...) Projekte geleitet Halfos. 360, 6-7),
wechselt dann in einen Job, wo sich die Mdglichkéatet, ‘das Gleiche zu tun
mit mehr Verantwortunig(Pos. 360, 10), bevor ihr die jetzige Positioinee~ih-
rungsposition im mittleren Management, angeboted.wi
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Ihre Lebenssituation ist immer wieder durch Engsghngen Uber Trennungen
der Familie gepragt. Wahrend sie ihre Stelle ineAsaufgibt, als ihr Mann uner-
wartet beruflich nach Deutschland zuriickkehren nomsksie mit inrem Saugling
ebenfalls nach Deutschland geht, gibt sie ihrele&stirt nicht auf, als ihr Mann
wiederum eine andere Position annimmt. Sie bleilat pendelt zu ihrer Familie
am Wochenende, wahrend ihr Kind beim Vater lebtdieser Zeit wird ihr das
Angebot von Teldax gemacht, die Vertragsverhandtangind noch nicht abge-
schlossen, als sie zum zweiten Mal schwanger wiindinterview wird ihre Er-
wartung zur Zeit ihrer zweiten Schwangerschatt lidgytdass ihr Mann beruflich
wieder an ihren Arbeitsort wechseln wird; sie hat \dorstellung, dann weniger
zu arbeiten (Pos. 300-305).

"Also normalerweise hatten wir nicht so geplant gatrennt und so; also eigentlich
hatte ich gedacht, weil mein Mann wusste, dasgieesStelle dort aufgeben wirde,
hatte ich gedacht, dass er sich hier (...) bewevhigde. Sonst hatte ich mich auf ein
zweites Kind in der Form nicht eingelassen, wes datirlich extrem schwierig ist
zu koordinieren so etwas, mit Pendelei und allemmDund Dran.” (Pos. 305, 1-5)

Die Trennung der Familie bleibt bestelfédulia Bassi entscheidet sich, das An-
gebot, das ihr einen beruflichen Aufstieg ermédlidnzunehmen, das zweite
Kind wird nach der Geburt bei ihr an inrem Arbertdeben.

Wie sieht sie die Situation vor ihrer Anstellung beldax? Wie sich bereits in der
Eingangssequenz zeigt, ist die Situation, schwangesein und ein Angebot zu
haben, fur sie wieder als Risikosituation préaseietihr angebotene Position nicht
zu erhalten, wenn sie sagui€ haben_trotzdendem Vertragsabschluss zuge-
stimmt (vgl. Pos. 6, 2-3). Julia Bassi thematisiertliterview nicht explizit, wie
sie selbst zu ihrer Entscheidung kam, wiederumgtisishe Vereinbarkeitsmodell
zu wéhlen, das sie schon bei ihrem ersten Kindtiziak hat, obwohl sie die Ab-
sicht hatte, weniger zu arbeiten. Wir erhaltendkch die Information, dass es
vorher schon klar gewesen sei, dass sie nach detterf8ithutz zurlckkehren
werde (vgl. Pos. 11). In ihren Schilderungen déuaion vor ihrer Einstellung
kommt jedoch implizit zum Ausdruck, dass das Urdamen diese LOsung von
ihr erwartet und die Vereinbarkeit von Erwerbstéig und Familie an sie dele-
giert:

9 Zu diesem Aspekt erfolgte im Interview keinecNfiage aus Griinden der Privatsphére der

Interviewpartnerin.
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"Und sowohl_meinChef als auch der Geschéftsfiihrer, der mit zuEsiescheidung
beigetragen hat, dass ich eingestellt wurde, h&bgmeideeigentlich, sie haben ge-
fragt, wieich mir vorstelle, also wie ich das mache, gedenkenachen, gerade we-
gen der Pendelei auch am Wochenende. Und sie hagide das Vertrauen, hun-
dertprozentig, dass sie gesagt haben, das hdalickiedavon ab, mir das Vertragsan-
gebot_genau sawie sie es mir geschickt haben, also das beialtsh (...) es war
einfach das Grundvertrauen da - meistens sagtalenifName des Vorgesetzten,
A.K.) auch direkt: Du hast es unter Beweis gestdlit hast es ja ein Mal gemacht.
Da habe ich vollstes Vertrauen. Du kriegst es gatédPos. 36, 1-10)

Deutlich wird in der vorangehenden Sequenz, dassGiundkonstellation, die
sich aus der Erwartung der Unternehmensverantwioeiti ergibt, wie auch ihre
eigene Perspektive auf die Situation als Risikasitun nicht Teil ihrer Darstel-
lung sind, da Julia Bassi ihre Wahl auf der Dalstgjsebene wiederum als
selbstverstandliche prasentiert. Wie bereits dutieh Analyse der Eingangsse-
quenz deutlich wurde, wahlt sie bei Teldax ein Mde dem sie ihre Mutter-
schaft den betrieblichen Ablaufen und Erfordermssellstandig anpasst. Ihr ei-
genes Vereinbarkeitsmodell dient ihr in diesem lahals Bestatigung dafur, als
gleichwertig angesehen zu werden; die Gleichwegiigwird Uber den Topos
ihrer Leistungsfahigkeit (vgl. hierzu Kap. 6.2.3urd des Vertrauens der Unter-
nehmensverantwortlichen, das sie mit Anerkennuaggigbetzt, hergestellt.

Zeigt sich, bezogen auf ihre Berufstatigkeit, irar®inbarkeitsmodell als Erfolgs-
geschichte, so liegt es nahe zu fragen, wie sianiiere Seite ihres Arbeits- und
Lebensmodells thematisiert. Wie spricht sie tUbez Kinder? Es gibt nur wenige
Stellen im Interview, wo Julia Bassi explizit Glste spricht. Diese beziehen sich
zum einen auf die Situation, als sie bei beidendEin nach dem Mutterschutz
gleich wieder beginnt zu arbeiten, zum andererdaujetzige und vorherige Situ-
ation, in der sie in der Woche von ihrer Familidrgent lebt. Als wir danach
fragen, wie es fur sie war in der Zeit, als ihr #e® Kind im ersten Jahr nach der
Geburt bei ihr gelebt hat, antwortet sie mit eineesimee, bezogen auf ihr ge-
samtes Vereinbarkeitsmodell:

"Es ist, also dann, wie war das? Also es ist, dasnmian wirklich organisieren! Das
muss man sehr gut durchorganisieren. Aber alsavitdile mal behaupten, wo ein
Wille ist, (lachend) ist auch ein Weg! Und dasnattrlich zum einen kostspielig,
weil man also fir eine gute Betreuung natirlictntige viel Geld zahlt. Also es ist
klar, dass man im ersten Jahr quasi draufzahltumdr dem Strich nichts Ubrig
bleibt.

Aber ansonsten ist es so, dass ich seit etlidabnen Pendlerin bin und eben meinen
Mann und meinen &lteren Sohn nur am Wochenende isetmer von Freitag Abend
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bis Montag Morgen. Ja, und jetzt war es halt lecigbehr anstrengend, weil halt die
Nachte, man schlaft ja die Nachte nicht durch. (Ras 1-8). (...) Weil die Kinder
tatsachlich so clever sind, bereits die ganz Kleirass sie sich darauf einstellen,
dass man am Tage nicht da ist, und sie holen s&de dNédhe und Zartlichkeit, die
sie am Tage halt nicht durch die Mutter kriegenehaich halt nachts.

Also das heildt, das ganze erste Jahr kam mein 8ehrerste wie der zweite auch,
wirklich drei, vier Mal die Nacht, um entsprechesich das zu holen, was er halt am
Tage nicht direkt hatte. Ist halt einfach anstrenigd...) Und das mit der Woche-
nend-Pendelei ist natirlich auch nichteiafach mit Baby. Aber ... also das lasst
sich aber alles machen." (lacht leise) (Pos. 28, 1-

Julia Bassi konnotiert ihre Kinder als positiversBedteil ihres Arbeits- und Le-
bensmodells. Sie spricht in der vorangehenden Bad#aer ihre Kinder aus der
Perspektive der Machbarkeit ihres Modells. Das ftiehe Modell wird als gege-

ben dargestellt, in dem den Kindern der Platz sazbkommt. lhre Prasentation
ist davon bestimmt, dass sie die Situation der Koatlon von Erwerbstatigkeit

und Familie meistert und die Kinder zu ihrem Rdalhrmmen lasst, indem sie dar-
auf verweist, dass sie ihnen die Nahe und Zartéthder Mutter nachts gibt, die
sie aus ihrer Perspektive brauchen und am Tag hadn. Damit kommt es zu
einer Schilderung der Beziehung zu ihren Kinders @er Sicht der Bindung der
Kinder an sie. Aus ihrer Perspektive beschreibtesigglich die korperliche Kon-

sequenz dieser Art der Vereinbarkeit fur sich, walrdie eigene Bindung zu
ihren Kindern nicht Thema ist.

Positiv beschrieben - wiederum unter dem Gesichidpder Machbarkeit - wird
auch Julia Bassis vorherige und jetzige Trennungikicen Kindern. In mehreren
Interviewsequenzen entwickelt sie die Argumentataass erst diese Trennung es
ihr ermdglicht, zum einen ihre Tatigkeit so auszrnjbwie es notwendig ist, zum
anderen ihre Kinder zu ihrem Recht kommen zu lasdénwollen dies an zwei
Ausschnitten darstellen, in denen diese Perspektive Ausdruck kommt. In der
ersten der beiden Sequenzen schildert Julia Bdess, erst die Trennung von der
Familie es ihr erlaubt, ihren Kindern am Wochenemaeingeschrankte Aufmerk-
samkeit zukommen zu lassen.

"Es ist wirklich so auch vom Wochenende, da haherkKéhder Prio. Alles andere
ist nebensachlich, alles andere ist unwichtig. dadurch ist es eigentlich relativ
einfach. Also es gibt sozusagen sehr klare Zeitedwmo die Kinder eine Prio 1 ha-
ben, und in der Woche hat halt die Arbeit Prio hdlégben, als ich hier mit meinem
kleinen Sohn war, war es halt so, dass am Tadeattia die Arbeit Prio 1, und in der
Nacht (heiter) hatte dann eben der Kleine PriqRds. 237, 9-14)
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Dieses Begrundungsmuster wird in der zweiten Segnenh starker akzentuiert,
in der Julia Bassi die Trennung von ihrer FamitieZusammenhang mit ihrem
Arbeitsverstandnis positiv beschreibt.

"Also ich glaube nicht, dass man als LeitenderCl®nce hat, sich an Stunden zu
klammern. Also ich erinnere mich an keine Wocheirfhden letzten - wie lange ist
es jetzt? - sechs Jahren, wo ich nur 40 Stunderbgézt hatte. So was gab es gar
nicht. (...) also .. das ist, das finde ich persdnéber auch nicht schlimm.

Obwohl es jetzt bei mir natirlich einfacher ist,iieh in der Woche die Kinder
nicht hier habe. Und da ich natirlich in der Wodpen-end arbeiten kann, ohne
dass jemand wartet, ohne dass man jemanden zkdumnen lasst, ist natirlich an-
ders bei Miittern, die ihre Kinder zu Hause hab@pos. 166, 1-9)

Julia Bassi schildert hier die strikte Trennung \Emverbstatigkeit in Fihrungs-
positionen und Sorgearbeit in der Familie als Vesatzung fur die erfolgreiche
Auslbung einer Fuhrungsposition. Die Nahe zu derd&in wird negativ konno-
tiert; sie kann ihre Leitungsposition nur in dermcausiben, wie es notwendig ist
("da ich natirlich in der Woche open-end arbeitenrkanweil sie eine Situation
lebt, die anders ist als die anderer Mutter dadudelss ihre Kinder nicht bei ihr
leben. Waren ihre Kinder am Ort - so der Umkehrssl der sich aus ihren Au-
Berungen ergibt -, wirden sie sie in der AusubingriFUhrungspositiotopen-
end behindern und sie wirde sie umgekehrt zu kurz kemlassen, ihnen somit
nicht gerecht werden, wenn sie so arbeiten wirde,sre es zur Zeit tut. Erst
durch die strikte Trennung von ihrer Familie erfistgomit, so der Subtext, kein
Konflikt zwischen der Ausiibung ihrer Fihrungspasitund der Bindung zu ih-
ren Kindern (obwohl es jetzt bei mir natirlich einfacher ist,iweh in der Wo-
che die Kinder nicht hier habe. Und da ich natilllio der Woche open-end ar-
beiten kann, ohne dass jemand wdrtetervorhebung A.K.). Dies wird auch dar-

in deutlich, wenn sie davon spricht, dass es fér'igersonlich aber auch nicht
schlimni sei, soviel zu arbeiten als Leitende, da sie ineder nicht zuhause
habe und implizit damit zum Ausdruck bringt, dagenn man die Bindung spurt
("dass jemand auf einen wattetdass man jemand zu kurz kommen 13sstan
es demgegenubeschlimmi findet. Julia Bassi bestatigt somit auch hier,eglsim
den zweiten Aspekt ihres Arbeits- und Lebensmodgdlst, die Trennung von der
Familie, ihr Vereinbarkeitsmodell.

Dies zeigt sich noch einmal mit anderer Akzentuigrum Interview an einer Stel-
le, die sich auf den Aspekt der ungleichen Zusblregen in den Geschlechter-
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rollen bezieht. Hier argumentiert Julia Bassi geden Makel der Rabenmultter,
bezogen auf ihr Arbeits- und Lebensmodell, und éardowohl Anerkennung in
ihrer Form der Mutterrolle als auch in ihrer beiaifen Leistung in einem am
mannlichen Lebensentwurf orientierten Erwerbsmuester

"Also ich meine, so was, wie ich jetzt mache, ddsdie meisten finden es unmég-
lich, wie ich sozusagen in der Woche ohne meinal&inalso die meisten wirden es
absolut als Rabenmutter abstempeln! Ganz, obwadtheRmutter sind liebevolle
Mutter, sind sehr firsorglich, aber, es ist haftfash nach wie vor so: Wenn ein
Managerdie ganze Woche durch die Gegend tingelt und dgenabends zu Ge-
schéftsessen ist und seine Kinder auch nur im fecidan Zustand sieht oder gar
nicht, dann ist es nach wie vor etwas Normales,arnst ja auch derjenige, der hart
arbeitet, um die Familie zu erndhren. Wenn ein& Bas Gleiche macht, dann heif3t
es, dass sie eine Rabenmutter ist und ihre Kiradlgw, kein Interesse an den Kindern
hat! (...) Dass das einfach genau das Gleichevist, andere in umgekehrter Weise
machen ." (Pos. 230, 1-11)

Die Analyse zeigt insgesamt, dass nicht nur dielileaung ihrer Erwerbstatig-

keit in ihrer Fihrungsposition, sondern auch dialReerung ihrer Mutterrolle als
Erfolg prasentiert wird, sich also das, was sicteit® zu Beginn des Interviews in
ihrem Entwurf als Voll stillende und trotzdem erwerbstatige Muttandeutet, als

zentrales Motiv in ihrer Prasentation erweist.

Eine géanzlich andere Form der Thematisierung iKieder kommt nur an einer
Stelle im gesamten Interview zum Ausdruck. Dieschesht, als Julia Bassi kurz
davon spricht, dass sie selbst daran gedacht fabeeit in ihrer Fihrungspositi-

on zu arbeiten zu dem Zeitpunkt, als sie vom Modetl Hauptabteilungsleiterin

im Unternehmen erfahren hat. Sie spricht in dieZeisammenhang - wie oben
skizziert - von demffeien Tag, der dann so sein musse wie das Wochenende,
mithin ohne die informelle Erwartung einer weitehégrfigbarkeit fir das Unter-
nehmen. Welche Bedeutung kommt diesdreién Tag genauer zu? An dieser
Stelle spricht Julia Bassi von ihren Bindungswiescgegentber ihren Kindern:

"Und das wirde dann so, dass man halt seine Kselber zur Schule bringen kann,
dass man sie selber abholt, dass man - also dareljke noch nicht; der ist ja noch
zu klein, aber, dass man halt wirklich... (brichj.a

Also, und wenn das beide machen kénrdamn finde ich, ist das schon eine ziem-
lich geniale Sache! Weil das Geld passt dann immoeh, und dann hat man sozusa-
gen fir die Kinder von Freitag bis einschlie3lictomfag also, richtig lange, viel
Zeit, und ... das wére eine interessante Optidab, aber das steht im Augenblick
halt (lachend) nicht zur Diskussion." (Pos. 164)1-
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"Dass man halt seine Kinder selber zur Schule bnigmn, dass man sie selber
abholt, (...) dass man halt wirklich®,.es ist der Alltag mit ihren Kindern, den sie
leben mochte, der gleichsam als Chiffre steht figr Selbstverstandlichkeit im
Leben mit ihren Kindern, die sie vermisst. Julias@aformuliert damit Bin-
dungswinsche gegenuber ihren Kindern, die im garnatrview sonst kein
Thema sind. Wéahrend sie dort, wo sie Uber das éedie mit ihren beiden Kin-
dern zwar uber die Bedurfnisse der Kinder nabtlahe und 'Zartlichkeit'
spricht, die sie in der Nacht und am Wochenend#émam Recht kommen lasst,
nicht aber tber ihre eigenen Gefuhle, kommen Mier eigenen Bindungswin-
sche zu ihren Kindern zum Ausdruck. Damit bietehsauch eine Erklarung fur
ihr Schweigen zu ihrer Beziehung zu ihren Kindémder Thematisierung ihrer
Konstruktion der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkend Familie dirfen die Bin-
dungswinsche nicht vorkommen, da sie ansonstereigase Modell in Frage
stellen wiirden. Sie miussen aus ihrem Sprechen saiggssen werden.

Welche Bedeutung hat ihre Darstellung im Zusammegimait ihrer Lebenssitua-
tion? Julia Bassi verweigert sich ihre Bindungsvalnes wir wissen, dass sie zwar
einen anderen Arbeits- und Lebensentwurf mit ihiddamn und ihren Kindern
realisieren wollte, dass dies aber fur sie nichgint war. In der Form ihrer Dar-
stellung ist dies jedoch nicht als Handlungskotetieh prasent. Diese Form der
Prasentation der Kinder in ihrem Arbeits- und Ledmeadell bestatigt ihr Modell,
andere Vereinbarkeitsoptionen werden im Grundmustesr Préasentation als
nicht realisierbar ausgeblendet, da sie nicht inMiodell von Erfolg passen. Es
kommt damit implizit zu einer Bestatigung ihresh@ggen Lebensentwurfs. Die
strikte Trennung von den Kindern, die sich als emgene Trennung und nicht
ihren eigentlichen Winschen entsprechend heralisste¢ auch die Tatsache,
dass sie selbst ihre Arbeitszeit nicht reduzieramnk wird als Voraussetzung fur
die Ausubung von Fuhrungspositionen positiv umgestelDie Weiterfiihrung
des bisherigen Arbeits- und Lebensmodells mit Biukden beruflichen Aufstieg
wird ebenfalls abgesichert. lhr steht damit nurmem Modell, und damit auch
nur noch ein kulturelles Muster zur Verfigung, dak sie sich positiv beziehen
kann.

"(...) an sich glaube ich, ist das Einzige was fimkert, dass man halt das vorlebt,
das vormacht. Also ich personlich habe das Getilhljch mein zweites Kind hier
bekommen habe, das war ja sozusagen die erste Sgbmsahaft, die die Hauptab-
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teilung hier live mit verfolgen konnte. Und ich leaauch, obwohl ich ja in Deutsch-
land war, bis kurz vor der Geburt gearbeitet, alsm sozusagen richtigchwanger,
also habe nicht irgendwie mit Resturlaub und all@mm und Dran dann zwei Mo-
nate vor der Geburt aufgehért, sondern habe aueh\&@chen vor der Geburt noch
hier gesessen und habe es hinterher halt auchzieakeben mit Milch abpumpen,
mit allem, so dass ich glaube, dass es den Leumengewisse Art von Mut gibt,
dass es funktionieren kann, also dass es eigemtlichdass es, mache es ihnen vor,
und dann sehen sie auch: ist ja alles ist ja sgemsaine Selbstverstandlichkeit ist."
(Pos. 317, 8-17)

Mit dieser Sichtweise geht eine Deutung ihres iehdn Erfolgs einher, in der
die Bedingungen fur diesen Erfolg - die Unmdéglidhkdie eigenen Winsche in
der Gestaltung eines anderen Arbeits- und Lebenwsefst zu realisieren - ausge-
blendet werden.

"Also, an sich habe ich nicht das Geflhl, dassiigbndwie diskriminiert werde o-
der irgendwie schlechtere Chancen habe als maenkadilegen. (Pos. 269, 1-2).
(...) Es ist, also ich wirdeogar sagen, dass man gewisse Vorteile hat als Also
wenn man sozusagen schon so weit gekommen istptassn einer Fihrungsposi-
tion ist, also mitist es jetzt kirzlich passiert, dass ich von eittgadhunter angeru-
fen wurde und mir eine_seimteressante Position angeboten wurde bei einesa-un
rer Wettbewerber, auch mit, also mit Aufnahme m @eschaftsleitun(Pos. 275, 1-
5). (...) Aber dort hattéch das Gefiihl, dass tatsachlich gerade das®ine Frau
war, eher ein Pluspunkt war, also jetzt ohne dams etwas tun musste dafur (...)."
(Pos. 283, 2-4)

Julia Bassi geht ihren Weg konsequent weiter. 8iem die Position in der Ge-
schéftsleitung eines anderen grof3en Unternehmemgevi®ionate spater an.
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6.2.3.4 Zusammenfassung

Julia Bassi entwirft das Bild einer Organisatiander die Vereinbarkeit von Er-
werbstatigkeit und Familie unproblematisch ist. @aller Topos dafur ist im In-
terview das Motiv der Selbstverstandlichkeit, da#lid steht, dass unterschiedli-
che Arbeits- und Lebensmodelle mit Kindern in dieg&nisation grundséatzlich
integrierbar sind und als gleichwertig behandeltdea. Ihr Handeln als Perso-
nalverantwortliche im Unternehmen wie auch eigerfaltungen als erwerbstati-
ge Mutter in einer Fuhrungsposition sind im IntewiBeleg fir diese Perspekti-
ve. Im Unterschied zu dieser Darstellung zeigtgtirauere Analyse, bezogen auf
die Teilzeitumsetzung, dass ihre eigene Perspekiiven gepragt ist, Mutter im
Unternehmen zwar wieder zu integrieren, sie glaithyjedoch als nicht gleich-
wertig zu behandeln und gegebenenfalls mit qualitaiedrigeren Aufgaben zu
betrauen. Teil des kulturellen Musters, das JuiasBentwirft, ist es jedoch nicht,
dieses aus individuellen sozialen Rechten heraneiDie Freiheit', Vereinbar-
keit von Erwerbstétigkeit und Familie zu realisierdie sie den in ihrer Abteilung
beschéftigten Muattern ermdoglicht, verweist auf eidividualisiertes, an sie als
Personalverantwortliche gebundenes Verstandnisfumktioniert Gber personli-
che Bindung. Die bestehenden gesetzlichen Recht#dewalamit als Anspriiche
der Beschaftigten faktisch dethematisiert und katexgiert.

Die Analyse zeigt weiterhin, dass die PerspektimereGleichwertigkeit der Ar-
beits- und Lebensmodelle flr hochqualifizierte Bosen mit Flihrungsverant-
wortung von ihr ganzlich aufgegeben wird. Die Lemgjsfahigkeit der Organisa-
tion wird als nur Uber das vorherrschende Arbeitselell erzeugbar dargestellt,
Handlungsalternativen werden damit ausgeschlosséia. Bassi tibernimmt diese
Perspektive, obwohl sie von anderen Entscheidudgerunternehmens weil3. Sie
kommt insbesondere in der Prasentation des Falkr éauptabteilungsleiterin
zum Ausdruck, die ein Arbeitszeitmodell mit reduige Arbeitszeit im Unter-
nehmen praktiziert und mit diesem Modell auch deruttichen Aufstieg in ihre
jetzige, hohe Fuhrungsposition realisiert. In derakkse des Fallbeispiels wird
deutlich, dass Julia Bassi, die selbst den Vergaohacht hat, im ersten Jahr nach
der Geburt ihres Kindes in ihrer FihrungsfunktiagilZeit zu arbeiten, das Mo-
dell im Vergleich mit ihrem eigenen als unterlegeésentiert und ihrer Bewer-
tung hierbei den Mal3stab der geringeren Leistuhggfait unterlegt. Bezogen
auf Flahrungspositionen kommt es somit zur Konstonkeiner grundlegenden
Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Berufsarband Arbeitszeitmodellen mit
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reduzierter Arbeitszeit. Die Kultur der Selbstvarstlichkeit, die Julia Bassi pra-
sentiert, innerhalb der sich der Arbeits- und Ledestwurf mit Kindern entfalten
darf, erweist sich somit insgesamt als gespalten.

Die Funktion der Abwertung eines Modells der Vebairkeit von Erwerbstatig-
keit und Familie in Fihrungspositionen mit reduder Arbeitszeiten zeigt sich
durch die Analyse ihres im Interview prasentierfglbstverstandnisses als er-
werbstatiger Mutter und ihres eigenen Modells demikination von hochqualifi-
zierter Erwerbsarbeit und Familie im Vergleich huer eigenen Arbeits- und Le-
benssituation und den von ihr angefihrten Handlopigsnen: Zentral flr das
Arbeitsverstandnis Julia Bassis ist es, dem vosbbanden betrieblichen Nor-
mensystem zu entsprechen und Mutterschaft zu keirt&nschrankungen in der
Auslbung ihrer Berufsrolle fuhren zu lassen. Deegtligrundsatzlich, wie ihre
Schilderungen zu ihrer Erwerbsbiographie zeiges |atbente Struktur die Wahr-
nehmung einer Gefahrdung des eigenen beruflichatusstzugrunde, aufgrund
von Mutterschaft nicht mehr als gleichwertig unanttakonkurrenzfahig angese-
hen zu werden.

Julia Bassi wahlt mit ihrem eigenen Modell der Kanaltion von hochqualifizier-
ter Erwerbstatigkeit und Familie ein Modell, dashsin seiner Funktionalitat fur
die Organisation nicht von anderen hochqualifieert~thrungskraften unter-
scheidet und verhalt sich somit flr den beruflicheristieg - dem mannlichen
Geschlechterstereotyp entsprechend - als eineriPelsee Sorgeverpflichtung. Es
ist ihrer Perspektive nach dieses Modell, das éw beruflichen Aufstieg - pra-
sentiert u.a. Uber das Angebot eines Headhunterslie obere Fihrungsebene
eroffnet. Gleichzeitig zeigt sich auch ein Unteredh Zwar will sie alle Anspru-
che erftllen, die an Manner in Fihrungspositionestglt werden, versucht das
Modell jedoch insofern zu modifizieren, als sie te@ime fur ihre Kinder am
Wochenende reserviert. Die Kosten ihres Arbeitst®dgerden nur implizit
sichtbar in den Bindungswiinschen gegentber ihreld€n, die Julia Bassi au-
Rert.

Bezogen auf die eigenen Handlungsoptionen zeiit siass sie sich grundséatz-
lich eine andere Kombination von Erwerbstatigkeitl ramilie wiinscht, die ge-
nau jenem Arbeits- und Lebensmodell entspricht,diasHauptabteilungsleiterin
im Unternehmen praktiziert, dieses jedoch aufgrded ablehnenden Haltung
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ihres Chefs und ihrer eigenen Lebensumstande reetisiert’® Die Perspektive,

die Ausibung von Fuhrungspositionen nur in einendélloals realisierbar zu
betrachten, namlich im eigenen, erhalt somit diekiion, das Bild der eigenen
Arbeitsidentitat zu schitzen und das damit verboad&rbeits- und Lebensmo-
dell als Erfolg darzustellen. Die Konstruktion dggenen Arbeits- und Lebens-
modells in einer Fuhrungsposition lasst sich vasdm Hintergrund als positive
Umwertung der eigenen Lebensumsténde verstehesictiienit einer Abwertung

anderer Arbeits- und Lebensmodelle, die diesemt mictsprechen, verbindet.

% Die Funktion der vielfaltigen Relativierungenden positiven Darstellungen ihres Arbeits-

und Lebensmodells erschliel3t sich somit in der Gé&szhau des Interviews: Das, was nicht
zur Sprache kommen darf, driickt sich in dieser Faufrsprachlicher Ebene aus.
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6.2.4 Bernd Naumann: ,Ich trau” mich manchmal al8etriebsrat (...) gar
nicht zu erzahlen, was wir, auf welcher Insel wirdr eigentlich leben.*

In diesem Kommentar bindelt Bernd Naumann, Betrabgorsitzender bei
Merkur, einem grof3en Unternehmen auf dem Sektoarzidienstleistungen mit
stabiler Wirtschaftslage, seine Perspektive auf dasernehmen. Bernd Nau-
mann, Ende 50, gelernter kaufménnischer Angestellé verheiratet und hat
zwei erwachsene Kinder Anfang Dreil3ig. Er ist se#threren Jahrzehnten im Un-
ternehmen beschaftigt, gehort dem Betriebsratfagitzwanzig Jahren an und hat
seit einigen Jahren den Betriebsratsvorsitz innewdskschaftlich engagiert
nimmt er in der Zeit seiner Betriebsratstatigkeitta Funktionen in tberregiona-
len gewerkschaftlichen Verhandlungsgremien watBernd Naumann ist Mitte
Zwanzig, als das erste seiner beiden Kinder gebenmeh Er ist nach seiner Aus-
bildung in einem Unternehmen der Branche in einealiz€itarbeitsverhaltnis
tatig. Als seine Frau ihre Erwerbstatigkeit nachnigen Jahren wieder aufnimmt,
Ubernimmt auch er Kinderbetreuungsaufgaben.

»Ich trau” mich manchmal als Betriebsrat (...) garhizu erzahlen, was wir, auf
welcher_Inselir hier eigentlich lebefi.Das Motiv der Insel, das Bernd Naumann
fir seine Beschreibung wahlt, evoziert in der pesit Abgrenzung von anderen
ein Bild des Unternehmens als Solitar, als OrtH@monie aller Beteiligten, ein
groBes ,Wir“, in das Bernd Naumann auch in seinenkfion als Betriebsrat
eingeschlossen ist. Wie kommt es zu dieser Deuti@sgUnternehmens, welche
Erfahrungen stehen dahinter? Welches kulturellet&fuseigt sich in bezug auf
Teilzeitumsetzung, Geschlechterkultur und die Degtuwon Geschlechter-
differenz? Welche Perspektive ergibt sich auf deeen individuellen Teilzeit-
rechte?

6.2.4.1 Bernd Naumanns Perspektive: VereinbarkeinvErwerbstatigkeit und
Familie

Ich méchte zunéchst auf die zentralen Motive eirgeldie sich in der Perspekti-
ve Bernd Naumanns auf das Thema der VereinbarkeitBrwerbstatigkeit und
Familie zeigen. Sie sind fur sein eigenes Handual®Betrieb im Rahmen der Um-
setzung der Teilzeitanspriche der Beschéaftigtenkimdern von wesentlicher

% Bernd Naumann tritt Ende der 90er Jahre aus demr@kschaft aus.
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Bedeutung. Bereits in der Einganssequenz gewiratParspektive Bernd Nau-
manns Kontur:

»Ja, das war ja schon eigentlich immer ein Thenss I3t nicht neu Gber uns herein
gebrochen, wie das dann politisch ausgewertet wadsde

Aber ich denke, ich kann mich gut erinnern, wotesse intensiver geworden ist, vor
ein paar Jahren, ne. Wo schon die Frauen halt migliler zurtickdrangen, sag ich
mal, in den Beruf. Das hat sicher wirtschaftliclmel politische Griinde. Phh’, so se-
he ich das zumindest.” (Pos. 4, 1-5)

(...) Ich sag mal so, die Positionen, (schnell) dibessituation damals war ja ei-
gentlich nicht anders wie heute. Die Frauen, diedetkommen, méchten méglichst
zwischen acht und zwdlf arbeiten, sag ich mal, nol3@n Rahmen, und das jeden
Morgen und vormittags. Und das gibt halt die Firneaute nicht mehr her, die Ar-
beitsweise, nicht nur unsere Firma, sondern gdriea#| vom Service etc. Und das
ist das Problem, was sich geandert hat, friherdaamadglich, oder besser mdglich,
weil es kamen auch weniger zurtick. (...) Die mUssautehvie) viel flexibler sein
wie friiher. Die Chancen sind sicherlich groRer,ratie Flexibilitat ist das Pro-
blem.” (Pos. 8, 1-10)

Bernd Naumann entfaltet das Vereinbarkeitsthema Ralskkehrproblem, als
Thema, das die Erwerbsintegration von Frauen Eetfithrt deren verandertes
Erwerbsverhalten ¢yo schon die Frauen halt mehr wieder zurtickdrafigenf
»wirtschaftliche undpolitische Grundézuriick und deutet damit die Erwerbsori-
entierungen von Frauen als von aul3en stimulierstélit das Thema unter den
Aspekt der Flexibilitat und beschreibt eine Sitoatiin der den Winschen der
Frauen aufgrund ihrer haufigeren Ruckkehr in debefismarkt grundsatzlich
arbeitsorganisatorische und wirtschaftliche Sacimgegentgegenstehen. Der von
Bernd Naumann skizzierte Status Quo wird hierbsi aternativios definiert
(,und das gibt halt die Firma heute nicht mehr hag Arbeitsweise, nicht nur
unsere Firma, sondern genefglldurch die Perspektive arbeitsorganisatorischer
und 6konomischer Logik werden das Verhalten deuémawie auch ihre man-
gelnde zeitliche Flexibilitdt zur Ursache des ladtlichen Problems erklart. Wie
wird die Ruckkehr der Beschéftigten nach der Efteitnbei Merkur gestaltet, wie
wird das Problent gel6st? Bernd Naumann beschreibt in der folgenbextse-
quenz eine Personalpolitik, in der die Rickkehriimsernehmen mit dem Verlust
des bisherigen Arbeitsplatzes einhergeht und dsedau Elternzeit zuriickkehren-
den Beschaftigten vorrangig Arbeitsplatze im Caltee des Unternehmens erhal-
ten.
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JAh, h™ ja, was soll ich sagen. Die, ah, einigeckehrer.. kommen teilweise prob-
lemlos auf ihren, in ihre alten Abteilungen zuriekdere wiederum ist schwierig,
weil die Positionen besetzt sind, weil die Zeitréugegen friher wesentlich grol3er
sind, durch die drei Jahre, im Versicherungswegeieithhalb bis maximal sieben
Jahre jd®°

Ah, durch den grol3en Abstand sind die Positionénhrea besetzt worden und so,
dass die sehr haufig im (Name des Callcenters,)Adfrich, in einem Callcenter
landen, und dort halt, &h, entweder halt da bleimsr wie auch hier und da immer
wieder erfolgreich in die Fachbereiche halt, hgéwissen Abstand zuriickkehren
kdnnen. So entwickelt es sich halt.” (Pos. 13, 2-9)

In der Perspektive Bernd Naumanns sind es im Eigaebe Frauen, die mit ihrer
Ruckkehr in das Unternehmen die damit einhergeh&metpialifizierung selbst
verursachen. Die Form der Erwerbsintegration wieghei implizit aus dem Ver-
halten der Frauen und den gesetzlichen Vorschrd&rElternzeit abgeleitet, das
Verhalten des Betriebs, Positionen unbefristetezetren, aus einer betrieblichen
Logik heraus entwickelt, die sich aus den langeitr&@emen der Elternzeit ergibt
(,durch den grof3en Abstand sind die Positionen helt besetzt worden®,so
entwickelt es sich hd)t Dies gilt ebenso fur die Verfahrensweise dedddmeh-
mens, den ruckkehrenden Beschaftigten niedrigelifigigrte Arbeitsplatze im
Callcenter des Unternehmens zuzuweiSén.,

Welchen Blick hat Bernd Naumann auf die Dequakfiang der Beschéftigten?
Aufschlussreich ist, dass die Versetzung der Bdsgteén ins Callcenter des Un-
ternehmens nur sehr indirekt Uber die WortwahlCasgjualifizierung prasent ist
(,dass die sehr haufig in einem Callcenter larfdétervorhebung A.K.), ebenso
wie der mogliche Aufstieg, den er anspricht, wenden Wechsel in die Fachbe-
reiche von Merkuf? , erfolgreich' nennt.

Der Rechtsbezug des Themas bleibt in dieser Danst¢elunthematisiert, die
Handlungslogik des Unternehmens ergibt sich ausediPerspektive allein aus
den Zeitraumen der Elternzeit. Dies wird noch eihdeutlich, als Bernd Nau-
mann sich zur Perspektive der Beschaftigten auBerthach der Elternzeit ihre
Erwerbstétigkeit wieder aufnehmen:

19 Dje maximale Dauer der Elternzeit ist im privadersicherungsgewerbe tber die gesetzli-

chen Bestimmungen hinaus tarifvertraglich auf dnéiglb Jahre festgelegt. Eine Dauer von
sieben Jahren gibt es jedoch nicht.

191 Das Callcenter des Unternehmens nimmt vorrangfgrinationsaufgaben wahr, dariiber

hinaus werden dort auch einfache Vorgange beatbé&te Callcenterarbeitsplatze liegen,
bezogen auf die tarifliche Eingruppierung, in dateusten Tarifbereichen.

102 Als Fachbereiche werden die Geschaftsbereich&desnehmens auRerhalb des Callcenters

bezeichnet.
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»(...) eigentlich sind 90% alleRickkehrer, sind ja auch Manner teilweise, frassd
sie Uberhaupt wieder arbeiten kénnen. Also, mam kiemnen in der heutigen Situa-
tion, &h, sicherlich.. viel leichter einen andedeb aufs Auge driicken, sag ich mal,
wie friher, ne. Die wehren sich auch nicht mehriglatig. .. weil die haben die Si-
tuation erkanntist klar." (Pos. 18, 1-5)

Bernd Naumann skizziert in dieser Passage seinehk &lf die Situation der Be-
schaftigten, die ins Unternehmen zuriickkehren. diresbt den Beschaftigten
eine schwache Machtposition zu und deutet diesesalschwach, dass sie
schlechtere Arbeitsplatze gegen ihren eigentlidh&lfen akzeptieren. Auch hier
ist wiederum der Aspekt, um welche Arbeitsplatzesieb handelt, nur sehr all-
gemein thematisiert, wenn Bernd Naumann davon lgprilass es sich uneinen
anderen Jobhandele, den die Beschaftigten gezwungenermafieahanen. Aus
dieser Situationsdefinition heraus deutet er auehVdinsche der Beschéftigten,
die aus seiner Perspektive lediglich ihre Erwertegjration sichern wollen und
keine weiteren Anforderungen an die Qualitat indebeitsplatzes stellen. Dies
besagt, dass sie somit ihre schlechtere Beschidgituation ebenfalls selbst
verursachen.

Die Rickkehr ins Unternehmen wird in diesem Zusaniraag von Bernd Nau-
mann aus der AulRenperspektive beschrieben, alsMaohtkonstellation zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmern. Die betriélgidnteressenvertretung ist
kein Teil dieser Machtkonstellation, wie auch diesetzlichen Vorgaben zur
Wiederaufnahme der bisherigen Tatigkeit und didz€érechte in der Darstel-
lung aulRen vor bleibenDje wehren sich auch nicht mehr so richtig.... wbé
haben die Situation erkannt, ist Klaformuliert er hierbei und Iasst damit erken-
nen, dass die Beschatftigten ihre Situation und déspeechend ihre schwache
Machtposition richtig einschatzen. Wie sieht ersdeds Betriebsrat? Schreibt
Bernd Naumann den Beschatftigten zu, ihre Situgteskannt zu haben, so zeigt
sich darin, dass er selbst mit dieser Deutung deat®n tbereinstimmt und die
in dieser Textsequenz noch nicht ndher bestimmeritige Situatiohauch fir
ihn die Konsequenz hat, dass die riickkehrendenhBésggten rational handeln,
wenn sie keinen Widerstand gegen diese Form dekKetc ins Unternehmen
leisten.

Relevant fur Bernd Naumanns Perspektive auf dasnahger Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Familie ist ein zweites Motdas im seiner Deutung der
Frauenerwerbstatigkeit als Ursache von Vereinbtafblemen in Zusammen-

138



hang steht, das Motiv der Konkurrenz um Erwerbgiraton. Er konstruiert ein
Konkurrenzverhaltnis zwischen unterschiedlichencBéaftigtengruppen, den ins
Unternehmen zuriickkehrenden Frauen und den ehematigszubildenden, die
vom Unternehmen Ubernommen werden. Er beklagt éields Dilemma als Be-
triebsrat, zwischen unterschiedlichen Beschéftm@open entscheiden zu mus-
sen (zwei Seelen schlagen in meiner Brust, immer wi@des. 18, 11-12).
Bernd Naumann spricht von einerspagat (Pos. 18, 20) als Betriebsrat und
vermittelt damit die Perspektive einer Gleichwekd der Anspriiche beider Be-
schaftigtengruppen. In seinen weiteren Erlauternrmpegt sich jedoch eine ande-
re Problemdefinition in der Form, dass aus derrifit in das Unternehmen
zuriickkehrende Muitter die Ubernahme von Auszubdéerverhindern.

.Dagegen, dazu kommt ja die andere Problematikbiliten ja tGiber Kapazitat aus,
und Auszubildende, die wollen alle untergebrachtden. .. Ich hab auf der Be-
triebsversammlung mal gesagt, ah, wir hatten kBirmbleme mit der Azubi-Uber-
nahme, wenn die Mitter einen Tag langer bei derdédm bleiben wirden, ne?
(lacht) Das wirde helfen, und wenn’s ein halbes dgireoder so wasKommt bei
Muttern nicht so gut an, aber ist ein Riesenprolfi@ndie Azubis(Pos. 18, 6-11)

Die Interviewsequenz macht deutlich, dass das Koehkaverhéltnis zwischen
den beiden Beschaftigtengruppen aus der Sicht BEawdmanns zugunsten der
ehemaligen Auszubildenden des Unternehmens auéuigs indem die beschéf-
tigten Frauen ihre Erwerbsintegration zurlickstellen als Mutter‘ , bei den
Kindern bleibefh Zwei Aspekte sind hierbei bedeutsam: Die Sigtzum einen
bestimmt von einer Individualisierung des Problehes Erwerbsintegration der
beiden Beschéftigtengruppen. Die betrieblichen Raitradingungen, dass das
Unternehmen Uber seine Kapazitdten hinaus auspsded in der Darstellung
nicht prasent. Zum anderen ist Bernd Naumanns Auasfigen ein Geschlechter-
rollenbild unterlegt, das Frauen die Zustandigk&itdie Betreuung der Kinder
zuschreibt; hier in der Funktion, das eigene Vofundie Erwerbsintegration der
ehemaligen Auszubildenden zu begriintfrSpricht er noch zu Beginn seiner
Ausfuhrungen von Ruckkehrefn)” und bezieht sich dabei explizit auf beide Ge-
schlechter (sind ja auch Manner teilwei® so sind es in seiner Gegentiberstel-
lung zur Problematik der Erwerbsintegration ledigldie weiblichen Beschaftig-

103 Dieses Geschlechterrollenbild ist mit eineratibemten Familienbild verbunden. Es ist die
Alleinverdienerfamilie mit einem erwerbstatigen fRar, auf die sich Bernd Naumann hier
als Folie bezieht. Andere Familienformen (Alleinetende), wie auch andere Familienkons-
tellationen (Frauen als Hauptverdienerinnen) sindiéser Konstruktion ceteris paribus nicht
prasent.
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ten, die ihre Berufstatigkeit zurtickstellen sollénteressant ist hierbei ferner,
dass sie in der Darstellung Naumanns tber ihreeRadd Mutter in Erscheinung
treten. Die Ruckkehr in den Arbeitsmarkt wird ireskr Perspektive somit ge-
schlechtsspezifisch konstruiert.

Wird im vorangehenden Textausschnitt das Gescldaatienbild bereits umris-

sen und mit ihm die Auflésung des Konkurrenzvertigfies zugunsten der Aus-
zubildenden begriindet, so gewinnt es noch an KpatarBernd Naumann die
fiktive Entscheidungssituation umreif3t, vor dieseh gestellt sieht:

,Das ist nicht so einfach, da die Kurve zu kriegelache ich das mit einem jungen
Mann, direkt, kriegt keinen Job, kriegt keine Uksrme, wenn er Pech hat, wird ja
immer schwieriger, dieses Jahr extrem.

Und die Mitter kommen zuriick, teilweise kennt marajich die privaten Verhalt-

nisse, und wenn man sieht, na ja, die arme Sod&eyeil3 nicht ein noch aus, und
der andere, die lebt in Saus und Braus, und geln pzt noch fein arbeiten, ne.

Wie dann so landlaufig die Meinung dann ist, n¢.Qazu kommt, dass per Gesetz
die Wiedereinstellung da ist. Ist ein Problem, Bagesproblem.” (Pos. 18, 12-19)

Auffallig ist zunachst die starke Stereotypisierudig in der Darstellung der Situ-
ation deutlich wird. In der Schilderung der finaglzim Uberfluss lebenden Mut-
ter (,die lebt in Saus und BrausWird die Erwerbstatigkeit als zusatzlicher Luxus
konnotiert, dem lediglich eine Art Amusierfaktorkeummt (,und geht dann jetzt
noch feinarbeiterf, Hervorhebung A.K.) im Vergleich zum existenzbalaien
Auszubildenden nach Beendigung seiner Ausbildurgfei®nzsystem fur diese
Bewertung ist in der Gegenuberstellung dabei intpdie traditionelle Geschlech-
terarbeitsteilung, indem der Anspruch der Frauerkimdern auf Erwerbsintegra-
tion von ihrer finanziellen Situation abhéngig getiaund ihnen zugeschrieben
wird, nur dann ein moralisches Recht auf Erwerlegiretion zu haben, wenn sie
sich in einer Notsituation befinden. Betrachtet nth@ beiden vorangehenden
Textsequenzen in ihrer Aufeinanderfolge im Intemwie im ersten Textabschnitt
wird der Ubernahme der Auszubildenden generell\M@mang eingeraumt, der
dann durch den stereotypisierenden Vergleich beleg -, wird deutlich, dass
die Stereotypisierung dazu dient, die Ansprichewssblichen Beschéftigten im
Vergleich zur Erwerbsintegration der ehemaligen Zdildenden grundséatzlich
abzuwerten und damit zu delegitimiereazu komniff formuliert Bernd Nau-
mann im Anschluss an seine Gegenuberstellutass, per Gesetz die Wiederein-
stellung da istund nimmt damit erstmals in diesem ZusammenhaeguB auf
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den rechtlichen Hintergrund, indem er den gesdtzhcAnspruch auf Erwerbsin-
tegration der aus der Elternzeit zurtickkehrendeiblisken Beschéftigten als
Hindernis fur die Erwerbsintegration der ehemaligerszubildenden und damit
als Hindernis fir von ihm als sinnvoll erachtetesudgen definiert.

In welcher Weise werden damit die individuellen Reader Beschéftigten thema-
tisiert? Zentral ist, dass die skizzierte Perspektverbunden mit der impliziten
Norm des Vorrangs der Erwerbsintegration der Auddebden, eine Ausblen-
dung des Rechtsbezugs beinhaltet. Ausgeblendét r Gleichwertigkeit der
Anspriiche beider Beschaftigtengruppen, dass dasertsitmen gegeniber den
aus der Elternzeit rickkehrenden Beschéftigten gesetzlich vorgeschriebene
Integrationspflicht hat, die im Fall der ehemaligemszubildenden nicht vorliegt.
An anderer Stelle spricht Bernd Naumann davon, gasdnternehmen eine U-
bernahmegarantie fur die Auszubildenden bestehe (nissen sie, leider inzwi-
schen nur noch sechs Monate, die missen erstmias¢ $éonate die Azubis be-
schaftigen, nach Ende der Lehfeos. 100, 9-11). Das Unternehmen hat jedoch
lediglich eine informelle Abrede zwischen Geschéitisng und Betriebsrat ge-
troffen, dass Auszubildende nach der Ausbildungdiilen Zeitraum von drei
Monaten weiterbeschaftigt werden. Der Charakter Aerede beinhaltet, dass
damit keinerlei Anspruch auf Ubernahme verbundéninglem Bernd Naumann
die Anspriiche der ehemaligen Auszubildenden inesearstellung als gleich-
wertig prasentiert, blendet er die unterschiedic@eundlagen fir die Erwerbsin-
tegration der beiden Beschaftigtengruppen ausiNdievendigkeit der Erwerbsin-
tegration der ehemaligen Auszubildenden wird auégést. Aus der Darstellung
Bernd Naumanns ergibt sich somit, dass die Erwetdgiation der ehemaligen
Auszubildenden faktisch zur Konsequenz haben ndisgyesetzlichen Regelun-
gen zur Reintegration der weiblichen Beschaftigifeimdsatzlich nicht umzuset-
zen.

Wie die betriebliche Praxis dazu tatsachlich ainssigeschreibt Bernd Naumann
sehr viel spater im Verlauf des Interviews. Dieraakgen Auszubildenden erhal-
ten die Arbeitsplatze der Beschaftigten, die Ekteinnehmen, wéhrend die aus
der Elternfreistellung riickkehrenden weiblichen @edtigten auf Arbeitsplatze

ins Callcenter versetzt werden. Wie beschreibt 8&taumann diese Praxis?

.Dann kommen die zuriick, und da sitzt jetzt eindlxéit mit einer Befristung
drauf: "Aber ich will zurtick und mochte nur TeilzeiAber es kommt nur einewu-
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rick, der diese Arbeit machen kann, und dann haledas Problem. So, und was
mach ich mit dem, der die Befristung hat? Der hateér Regel hier gelernt, ist in-
zwischen funf Jahre dann, finf, sechs Jahre irFdera. Was mach ich mit dem?
Setz ich den nach der Ausbildung ins Callcenteticki? Ist auch nicht die ideale
Ldsung.

Also setzt man immer auf das Gebet Hoffnung, setiieims Callcenter, und hoffen,
dass dann in der ndheren Umgebung, ah, irgenddieaftachste Mutter sich entwi-
ckelt. Dass dann da kein Lehrling drauf kommt, ddessn die Mutter aus dem, die
alte Mutter aus dem Callcenter geholt wird. Dasnsher so ein Kreislauf, den wir
versuchen, hinzukriegen. Klappt ja in der Regétdg. 220, 6-16)

Bernd Naumann macht zunachst die Unmdglichkeitrelieéizeitumsetzung zum
Ausgangspunkt seiner Begrindung fur die geschédbdtriebliche Praxis. Im
Anschluss daran wird jedoch sichtbar, dass er guiatich die Arbeitsplatze im
Callcenter des Unternehmens nicht mit ehemaligeiszAbildenden besetzen
mdchte, da er eine Beschaftigung im CallcenterDaqualifizierung fur sie be-
greift (,was mach ich mit dem? Setz ich den nach der Ausigléhs Callcenter
zurtick?), wahrend dies bei den aus der Elternfreistellangickkehrenden Mit-
arbeiterinnen nicht der Fall ist. Zentral ist iresiem Kontext seine Konstruktion
der Stellenbesetzungspolitik, bezogen auf Besdtéftinit Kindern: Die Beset-
zungsregeln von Arbeitsplatzen erscheinen als Kmeiglauf von Schwanger-
schaften, die Personalpolitik wird als biologis@stguert prasentiert, als ein Aus-
tausch von Arbeitsplatzen voMutter* zu ,Mutter. Sie kdnnen in dieser Sicht
im Ergebnis ihre Dequalifizierung nur Uber erne8ehwangerschaften anderer
weiblicher Beschaftigter und tber die Ubernahme Volizeittatigkeiten andern.
Massiv abwertend sind hierbei samtliche Ausfuhrungke die weiblichen Be-
schaftigten betreffen: Sie treten nicht mehr algalbeiterinnen des Unterneh-
mens in Erscheinung, sondern werden als eine Albdischer Funktion definiert
(,halt die nachste Mutter_sich entwicKelt die alte Mutter, Hervorhebung

A.K.). Dass diese biologische Funktion erfolgreisty bestatigt fur Bernd Nau-
mann die Richtigkeit seiner Sicht auf die Besetzdeg Arbeitsplatze fir Be-

schaftigte mit Kindern §lappt ja in der Reg#).***

Wird die Erwerbsintegration der Beschaftigten mihdérn von Bernd Naumann
zum einen als schwierig skizziert aufgrund der daten zeitlichen Flexibilitat
der Frauen, sich der Arbeitsweise der Organisaimupassen, zum anderen als

%4 Die in dieser Beschreibung deutlich hervortregehtierarchisierung und die damit verbun-

dene Grenzuberschreitung erweist sich als Musias, id den Ausfihrungen Bernd Nau-
manns immer wieder prasent ist. Siehe hierzu diglysen in Kapitel 6.2.4.2.1.
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Blockade fur die Erwerbsintegration von Auszubildem, kommt noch ein drittes
Motiv hinzu, das wesentlich fir die Charakterisreguseines Verstandnisses der
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie iBs ist das Motiv, dass eine
parallele Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit undnilee im Rahmen der Umset-
zung von Teilzeitanspriichen bei Fuhrungskréaftemdgétzlich ausgeschlossen
ist. Auf die Frage, wie sich die Anfragen von hohealifizierten Beschéftigten
auf Teilzeit in der Elternzeit nach 2001 entwickedtben, geht Bernd Naumann

direkt auf die gesetzlichen Neuregelungen ein.

.Haben wir keine... Sehe ich auch sehr problematidak, Gesetz, an der Stelle. Ich
denke, selbst wenn wir, wir haben gbr ganz wenig Frauen, wirklich in diesen
Spitzenfuhrungskraften. Wenn ich mir vorstelle, gehen mal drei Jahre in Eltern-
zeit und machen dann die Teilzeit, ah, ich glawlass, ist realitatsfremd. Also, zu-

mindest zur Zeit. Weil keine Firma wird sich eingeite Fiuhrungskraft ans Bein

binden, finanzielle Kosten, und auch vom, die Reot# zu l6sen, mit zwei, eigent-
lich misste man ja alternativ auch mit zwei Lelddseiten, letztendlich.

Und, ich glaub in der Praxis umsetzen, ich kenneekeFall. Ich kenne auch in der
Versicherung keinen Fall, ich habe keine Ahnungseavas mal ist ... , in der frei-

en Wirtschaft.. .. Sind eh diinn gesat, die Franedidsen Positionen, sag ich mal..
..und dann Teilzeit, phh", wer es schafft.

Nun ist das ja auch nicht ein Thema der Betriebsrékenn die in den leitenden
Funktionen sind, dann lauft es eher an uns voklleinn’s denn so ware, ne.” (Pos.
43, 1-12)

Der gesetzliche Ruckkehranspruch in einem Teilzmi@l mit einer Teilung der
Fuhrungsposition wird in dieser Sequenz von Berdirann generell zurtick-
gewiesen. Begrundet wird dies aus einer Firmenp&ts@, innerhalb der ein
solches Modell aufgrund von Kosten und mangelndéeiénz als untauglich
qualifiziert und einer zweiten Fuhrungskraft deat8¢ eines lastigen, unbrauchba-
ren Anhangsels zugeschrieben wird/¢il keine Firma wird sich eine zweite Fih-
rungskraft ans Bein binden, finanzielle Kosten, aodh vom, die Probleme zu
|6serf). In dieser Darstellung ist es die Macht des dmddmens, dem implizit
zugeschrieben wird, rational zu handeln, die dadutf die gesetzlichen Vorga-
ben grundséatzlich nicht umzusetzen. Eine eigenspktive Bernd Naumanns
bleibt in dieser Sequenz ausgeklammert, die Nickairung des Gesetzes wird
somit faktisch mit dem Status Quo, der mangelndereiBchaft der Unterneh-
men, begriindet.

Wird ein Teilzeitmodell im Sinne einer Teilung vBihrungspositionen im ersten
Teil des Textausschnitts unter Heranziehung denéiperspektive verworfen,
geht Bernd Naumann im Anschluss daran explizit dazer, ein Arbeitszeitmo-
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dell mit reduzierten Arbeitszeiten in Fihrungsposien in jeder Form in Zweifel
zu ziehen. Woran wird dies sichtbar? In zweiten @er Sequenz wird zunéchst
eine Individualisierung der Perspektive auf dieriebtiche Arbeitsorganisation
deutlich, insofern die Austibung von FuhrungsaufgabeTeilzeit als individuel-
ler, den personlichen Eigenschaften zugeschrielieriely und damit als beson-
dere Leistung des Einzelnen interpretiert wirlind eh dinn gesat, die Frauen in
diesen Positionen, sag ich mal._.. und dann Tejlpdih', wer es schaff(Her-

vorhebung A.K.). Gleichzeitig macht die Formuliegumplizit deutlich, dass sich
die Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositioneh werringert, wenn sie ein
Arbeitsmodell mit reduzierten Arbeitszeiten wahlénauen, so die Kernaussage,
sortieren sich im Ergebnis somit selbst aus, danhaie Eigenschaft fehlt, diese
besondere, als individuelle Leistung interpretiétdégabe zu vollbringen.
Aufschlussreich ist, wie Bernd Naumann in diesermtiért tber die Rolle des
Betriebsrates bei der Ruckkehr von Fuhrungskraemcht. Bereits die Kon-
struktion einer individualisierten Perspektive airf Arbeitszeitmodell mit redu-
zierten Arbeitszeiten in Fuhrungspositionen alss@elicher Erfolg impliziert,
dass es keine Interessenvertretungspolitik in dieBereich gibt. Eine Zustandig-
keit des Betriebsrats wird im Anschluss explizitnent und dariber auch die
Verfahrensweise des Betriebsrats begrindet, sicht miit der Situation hoher
qualifizierter weiblicher Beschéaftigter mit Kindemzu befassen ann lauft es
eher an uns vorb®i Présentiert diese Erklarung die Verfahrenswelss Be-
triebsrats im Betrieb als Faktum, erweckt Bernd iNaan gleich danach den Ein-
druck, als handele es sich um eine fiktive Situafigsvenn’s denn so wéafe Die
Art der Darstellung legt somit nahe, dass es enaai® gibt, die jedoch nicht als
solche thematisiert werden soll. Dies erweist silhzutreffend, als sich - nach
Recherchen zur Vefahrensweise des Betriebsrategbrzauf seine Intervention
bei Fuhrungspositionen im Unternehmen - zeigt, g@ssonelle Mal3hahmen fir
die Beschaftigten bis in die Abteilungsleiterpasien der Mitbestimmung des
Betriebsrats unterliegel’® Mit anderen Worten, Bernd Naumann umreif3t eine
Betriebsratsposition, in der die Implementation @leilzeitanspriiche grundsatz-

195 Doch es sind nicht nur die Fithrungspositionee,nicht in einem anderen als dem Vollzeit-

arbeitsmodell ausgetbt werden kdnnen, vielmehrebéBernd Naumann dies im Laufe des
Interviews auf samtliche Positionen mit hdher dimdirten Tatigkeiten:

.Da gibt’s also schon Probleme. So lange mareinrebrmalen Sachbearbeitung, in der nor-
malen Arbeit ist, wie wir schon mal gesagt, wo @idhs gleiche tun, ist das relativ unprob-
lematisch, aber wenn man sich auf ein Spezialistensprich, ob ich da Reden fiir die Ge-
schaftsleitung schreibe oder so was, da funktibalies einfach nicht. ... Ja, so ist das.” (Pos.
242, 4 - 8)
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lich abgelehnt wird und Frauen mit Teilzeitwinscl®mit keine Unterstitzung
finden.

6.2.4.2 Teilzeitumsetzung im Betrieb

Wie agiert Bernd Naumann in seiner Funktion algiBesratsvorsitzender in der
Umsetzung der Teilzeitregelungen? Welche Rolle koimhm dabei zu? Welches
Handlungsmuster lasst sich erkennen? Um diese frrageéeantworten, werde
ich im Folgenden genauer auf drei Falle eingehenBérnd Naumann im Inter-
view aufgreift, da sie zum einen seine Perspektivder konkreten Teilzeitumset-
zung, zum anderen sein spezifisches Handlungsmasigen'®® Bei allen drei
Fallen handelt es sich um Beschéftigte, die nactEtternzeit in den Betrieb zu-
rickkehren, zwei Beschaftigte, die in einem Spestatbereich arbeiten sowie
eine Beschaftigte in einer Fihrungsposition. Gesamist allen drei Féllen, dass
die Teilzeitumsetzung auf dem gleichen oder gleatiggen Arbeitplatz scheitert,
in allen drei Féallen kommt es zu einer Dequalifiaieg der beschaftigten Frau-
en!’

Im ersten Fall handelt es sich um eine hochquigitie Mitarbeiterin®, die auf
ihren Arbeitsplatz nach drei Jahren Elternzeit raduzierter Arbeitszeit zurick-
kehren moéchte, ihren Anspruch durchsetzt, bis aah iniger Zeit auf eine Posi-
tion mit geringerem Qualifikationsniveau versetatdydie sie zur Zeit des Inter-
views mit Bernd Naumann immer noch ausibt. Der &eatsg der Mitarbeiterin,

1% Bernd Naumann erwéhnt im Interview, dass das idatenen bereits vor der Einfilhrung der

neuen gesetzlichen Teilzeitanspriiche in einer &atriereinbarung einen Teilzeitanspruch
fir maximal zwei Jahre geregelt hatte, die Betvebsinbarung dann jedoch nach der Ein-
fihrung der gesetzlichen Regelungen keinen weitBestand hatte (Pos. 96-100). Es bleibt
im Interview unklar, wie der Anspruch konkret gétstawar. Ein Exemplar der Betriebsver-
einbarung konnte uns nicht ausgehéndigt werden,dey Personalverwaltung wurde das
Bestehen einer solchen Regelung verneint. Ich gaher davon aus, dass eine solche Be-
triebsvereinbarung nicht existiert hat.

197 Die Darstellung der Félle der beschéftigten Fnamét Kindern und deren Teilzeitumsetzung

bleibt im gesamten Verlauf des Interviews groRtissehr allgemein. Bernd Naumann geht
darauf detailliert erst kurz vor Ende des Intendezin, als ich ihn noch einmal bitte, von den
Situationen genauer zu erzahlen, in denen sich Riiekkehr der Beschéftigten auf einen
gleichen oder gleichwertigen Arbeitsplatz als s@ngi erwies und die Beschéftigten nicht
damit einverstanden waren, andere Positionen e@fmaan. In diesen Schilderungen erst
gewinnt sein Handlungsmuster im Rahmen der Teilzesetzung Kontur.

1% |n der Erzéhlung wird die Qualifikation der Mitemiterin nicht explizit benannt. Die in der

Beschreibung ausgefiihrten Aufgaben werden im Uatenen von Mitarbeitern mit Hoch-
schulqualifikation wahrgenommen.
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die mit einer tariflichen Riickstufung verbunden stmmt der Betriebsrat 23’
Es handele sich um einen Fall, deatal versandét(Pos. 234, 1) sel, leitet Bernd
Naumann seine Erzahlung ein:

(...) die kam aus dem Schadenbereich, aus der Sqabwddieng, war das, glaube ich.
Die hat das da nicht mehr reingeschafft. Sie wallterdings auch partout Teilzeit
bleiben. Und in der Teilzeit hat sie das nicht gesit.

Die Schadenbearbeitung, das sind so Schéaden, &ts¢h@den, da dauert die Bear-
beitung manchmal zwei Jahre, ein Jahr, mit Anwalied so. Das gingn Teilzeit,
da muss ich auch den Kollegen glauben, weil auelKdilegen da Sturm gelaufen
sind, das ging in Teilzeit definitiv nicht. Danrfén dann die Anwélte nachmittags
an und abends und wenn die vom Gericht kamen, dansie nicht da, dann muss-
ten die Kollegen die Akten trotzdem mit bearbeiteas hat in Teilzeit nicht funkti-
oniert.

Und die hat dann auch die normale Schadenbearfeliimheute, die macht die
ganz normale Schadenbearbeitung. Und ist aus disgeniellen, ja, speziellen
GroR3schéaden sind das in der Regel, &h, aus deb&earg rausgenommen worden,
.. und hat auch finanzielle Nachteile dadurch.“(R3s!, 1-13)

Welche Perspektive hat Bernd Naumann auf die St Sie wollte allerdings
auch partout Teilzeit bleiben. Und in der TeilZ&t sie das nicht geschaffitiie
Durchsetzung des Teilzeitanspruchs qualifiziertnBeNaumann als Uneinsich-
tigkeit der Mitarbeiterin und entfaltet eine Peldpee, in der die Mitarbeiterin
scheitert an der Fehleinschéatzung ihres eigenegabéingebietes und ihren man-
gelnden Fahigkeiten, das Aufgabengebiet mit redigziArbeitszeit zu bewalti-
gen (sie hatdas nicht geschafjt Die Arbeitsorganisation der Abteilung wird in
der Textsequenz als Aushandlungsprozess unter dsohBftigten wahrgenom-
men, innerhalb dessen das Handeln der Mitarbeitemohizit als moralisch inak-
zeptabel konnotiert wird (sie arbeitet als Teilzegichaftigte auf Kosten der Kol-
legen), die eigene Normierung wird Uber eine Gergkbitsnorm begriindet, die
dem Kollektiv der anderen Mitarbeiter Gerechtigkeitlerfahren lassen mdchte
(,da muss ich auch den Kollegen glauben, weil auehkdillegen da Sturm ge-
laufen sind, das ging in Teilzeit definitiv nightBernd Baumman stimmt hierbei
mit der Sicht der Kollegerf tberein und transportiert ein Bild seiner Positals
.Entscheider” Uber unterschiedliche Beschéftigteressen. Die Durchsetzung
des Teilzeitanspruchs erscheint somit als indiMldsgmoralisch nicht zu legiti-
mierendes Einzelinteresse, das gegen das Gruppezsse verstofit.

199 gjehe zu den Interventionsrechten des Betriebsratieser Situation Kap. 3.1.
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Seine Schilderung des Falls zeigt, dass Stelltertegelungen, wie auch Kom-
pensationsregelungen fur die Reduzierung der Asbeitt fehlen, so dass es diese
Rahmenbedingungen sind, die die Arbeitsorganisatioreinem Aushandlungs-
prozess unter den Mitarbeitern werden lassen. Weitel in der Textsequenz
deutlich, dass Bernd Naumann diese individualisi®arspektiveder Kollegeri
tbernimmt und es somit zu einer Deutung der Sdunakommt, in der - unter
Ausblendung der strukturellen Rahmenbedingungeas-Stheitern der Mitarbei-
terin zum individuellen Makel mangelnder Qualifilkat und Flexibilitat umge-
deutet wird.

Dieser individualisierten Perspektive auf die Sitwaentspricht Bernd Naumanns
Sicht auf die Losung des Falls. Die Mitarbeiter@n aus der Bearbeitung der spe-
ziellen GrofRschadenrgusgenommeénworden, beschreibt er den Vorgang, der
mit einer Dequalifizierung verknipft ist, sowohl svdie auszuiibende Tatigkeit
und die damit verbundene berufliche Kompetenz,aaish was die finanzielle
Ruckstufung betrifft. Diese Losung ist fur Berndudaann die logische Konse-
quenz aus der geschilderten Situation, die Dequaliting der hochqualifizierten
Mitarbeiterin erscheint als notwendige betriebli¢keaktion auf den Wunsch der
Mitarbeiterin, Teilzeit zu arbeiten. Die Begrindumigss es bei der Spezialistin
nicht mehr zum beruflichen Aufstieg gekommen isli€,hat dann auch die nor-
male Schadenbearbeitung bis héutdervorhebung A.K.), wird dabei aus dem
Arbeitszeitmodell, nicht aber aus der Qualifikataer Mitarbeiterin abgeleitet.

Wie blickt Bernd Naumann auf sein eigenes Hand@li@hrend er sich als an der
betrieblichen Entscheidung aktiv Beteiligten besdfty indem er mit den anderen
Mitarbeitern der Abteilung spricht da muss ich auch den Kollegen glauben
prasentiert er den Vorgang der Versetzung der bhitgrin als einen, an dem er
unbeteiligt ist (die wurdérausgenommeéi. Diese Perspektive zeigt sich auch in
der Schilderung der finanziellen Ruckstufung, atsim Interview weiter danach
frage, welcher Art die finanziellen Nachteile deitdvbeiterin sind.

»Ja, sie kriegt nicht mehr die Tarifgruppe, wo &ipezialisten nach bezahlt worden
sind. Die ist dann, wenn ich mich richtig erinnesakzessive, ist die zuriickgebaut
worden. Die haben die eingestellt, eine Tarifgrupker, und die Differenz ist dann

abgeschmolzen (worden), so heil3t das Zauberwaotligahatte eine Zulage bekom-
men, in der Hohe der Differenz. Und alle halbe dabder alle Jahre, ich kenne die
Regel nicht mehr so genau, ah, hat sie ein bissalesiger gekriegt, ist dann lang-

sam aber sicher zurtickgefahren worden auf die grappe tiefer, die auch die Kol-

legen, die da alle arbeiten, dann haben.” (Pos. 23§
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Die Beteiligung der betrieblichen Interessenveumgtund damit auch die eigene
am Vorgang der Versetzung bleiben in der Darstgllunthematisiert. Damit ge-

rat die Beteiligung von Naumann an der Persondipah seiner Funktion als

Betriebsrat aus dem Blick.

Die zweite Situation, von der Bernd Naumann ausiitrer erzahlt, hat ein ande-
res Thema und zeigt eine andere betriebliche Kbbaste. Es geht um das The-
ma Dequalifizierung durch die Wahrnehmung der Bleit. In diesem zweiten
Fall handelt es sich um eine Unternehmensmitanigitebenfalls aus einem Spe-
zialistenbereich, die nach dreijahriger Eltern#aieén bisherigen Arbeitsplatz mit
reduzierter Arbeitszeit wieder einnehmen will, wadoch abgelehnt wird. Sie
wiederum ist zunachst nicht bereit, auf den ihredrmgenen anderen Arbeitsplatz
mit geringerem Qualifikationsniveau zu wechselrgrabmmt diese niedriger qua-
lifizierte Tatigkeit dann aber doch und kehrt nauvehreren Jahren wieder in

Vollzeit in den Spezialistenbereich zurlck.

»Ja, da war einer in der Risikoprifung (...), war.daas war ein Risikoprufer, das
sind Leute, die kriegen die Antrage vorgelegt,alidem hohe Summen haben, oder
wo es Gesundheitsprobleme gibt, die dann die Prgame separat kalkulieren mis-
sen, Zuschlage, Abschldge und so was. Ist eineatdefgda muss man schon ein
ganz gewiefter, ah, Lebensspezialist sein und aigthein bisschen in, in Gesund-
heitsfragen und Krankenkassen und weil3 ich waseangh. Ja, so eine Art Spezia-
listen sind das. Und, ah, die Kollegin wurde halittdr, (...) kam nach drei Jahren
wieder und, ehm, wollte partout wieder auf die Rprifung.

Wo wir aber inzwischen, weil die Stelle musste teseerden, keine Frage, da hat
sich inzwischen eine neue Kollegin so qualifiziatt, die, ah, wo die Abteilungslei-
terin gesagt hat, die andere ist drei Jahre au§ defen raus, ich muss die im Prin-
zip auch wieder neu anlernen. Ah, das kénnen witheia, aber von jetzt auf gleich
geht das nicht. Und, ah, die rickkehrende Kollesgigte, nee, mach ich nicht.

Und da hat es viel Uberredungskunst und Uberzeiskumgt gekostet, bis wir den
so weit hatten, dass der in die normale, Leberhl&srbeiter, ist der gegangen? Ja,
der ist in die normale Lebenssachbearbeitung gegar@ehr widerwillig, hat lange
Zeit viel Theater gemacht, das gibt's, kann ichissw alles.” (Pos. 232, 1-17)

Welchen Blick wirft Bernd Naumann auf diesen Fallich der Beschreibung
der vorangehenden Situation bleibt der gesetziRdiemen der Teilzeitumsetzung
in der Darstellung aul3en vor. Das Verhalten deraMgiterin wird wiederum
nicht als Geltendmachung einer Rechtsposition gggedondern negativ als deren
individuelle Widerstandigkeit konnotiert, ihre besige Tatigkeit mit reduzierter
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Arbeitszeit statt eine andere mit geringerem Qikalifonsniveau ausiiben zu wol-
len (,die wollte partout wieder auf die RisikoprufdhgBernd Naumann bietet in
dieser Erzahlung zwei unterschiedliche, sich widlershende Begriindungen an,
weshalb die aus der Elternzeit riickkehrende Betigtéikinen geringer wertigen
Arbeitsplatz einnehmen sollte. Deutlich wird, daszum einen die Situation als
Konkurrenzverhdltnis zwischen den Beschéftigteneatedie aus seiner Perspek-
tive nach dem Malistab der besseren Qualifikatidaudisen ist. Zum anderen
tbernimmt er die Perspektive der Abteilungsleitedie mit einer - aus ihrer Sicht
- fehlenden Qualifikation der Beschaftigten begethddass der Rickkehran-
spruch auf den bisherigen oder einen gleichwertigeoeitsplatz verwirkt ist
(,wo die Abteilungsleiterin gesagt hat, die andetedigi Jahre aus den Tarifen
raus, ich muss die im Prinzip auch wieder neu ardef).**° Ist in Bernd Nau-
manns Begrindung zunéchst die geringere Qualifikatier riickkehrenden Be-
schaftigten im Vergleich zu derjenigen, die ihrerbéitsplatz wahrend der EI-
ternzeit ausgefillt hat, das Entscheidungskriteriafiir, dass sie ihren bisherigen
Arbeitsplatz nicht wieder erhaltda hat sich inzwischen eine neue Kollegin so
qualifiziert’), so schliel3t er einen Rickkehranspruch gleichAinschluss daran
aufgrund der Dequalifizierung der Beschatftigtereh{,muss die im Prinzip auch
wieder neu anlernéh grundsatzlich aus.

Insgesamt wird deutlich, dass die Situation ausreéierspektive geschildert wird,
bei der die Abteilungsleiterin und Bernd Naumanmegmsam handeln. Er setzt
seine Funktion mit der der Personalverantwortlicgkach. ,Und da hat es viel
Uberredungskunst und Uberzeugungskugekostet, bis wir(Hervorhebungen

A.K.) den so weit hatténumreif3t Bernd Naumann seine Rolle in dem Fabl- A
teilungsleiter- und Betriebsratsperspektive verselaen hier zu einer Perspektive
der Betriebslogik, die sein Handeln legitimiert,mdéetrieb zu der aus seiner
Sicht richtigen Losung zu verhelfen, indem er gers@m mit der Abteilungsleite-

10 Interessant ist an der Erzahlung Bernd Naumaarisbér hinaus, wie er tiber die Qualifikati-

on der Beschaftigten spricht. Es zeigt sich eimagkst Widerspruchlichkeit in der Beschrei-
bung der Qualifikation der Beschéftigten, die duloit einer Abwertung der Spezialistenpo-
sition verbunden ist. So wird die Position zunadistbedeutsame beschrieben, indem Bernd
Naumann auf die hohen Versicherungssummen hinwaistie es bei den Versicherungsfal-
len geht, die Qualifikation der Spezialistin wirlieedings dann als personliche Eigenschaft
interpretiert (man musgyanz gewiefter Lebensspezidlisein), die Fachkompetenz in unter-
schiedlichen Versicherungsbereichen am ,bisschen auskenrebeschrieben und schlief3-
lich die Position insgesamt alsq, eine Art Spezialisten qualifiziert. Subtil in der Abwertyin
der Qualifikation zeigt sich auch die Formulierudgss die Mitarbeiterin nach dreijahriger
Elternzeit wieder ,angelernt* werden muss. Da Beaimanns Perspektive auf den Aspekt
der Qualifikation im Interview immer wieder Thens und ihm eine besondere Bedeutung
in der Gesamtschau des Interviews zukommt, weltdéncdfolgenden Kapitel genauer darauf
eingehen.
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rin die Aufgabe wahrnimmt, die rickkehrende Mitaid@n in einem anderen
Bereich auf geringerem Qualifikationsniveau zu héasiigen™* Demgegeniiber
wird die Sichtweise der Beschatftigten, sich alsrgbalifiziert fir die angebotene
Stelle zu sehen, als falsch einstufhd}, lange Zeit viel Theater gemacht, das
gibt’s, kann ich sowieso all§s Wie oben bereits darlegt, endet dieser Falleasnd
als die erste geschilderte Situation der Teilzeg#tetzung, da die Mitarbeiterin
nach insgesamt drei Jahren wieder in den Speeialisteich in Vollzeit zurick-
kehrt. Wie beschreibt Bernd Naumann die Losungradls?

,und, ah, wir haben uns da so geeinigt, dass den daerhalb eines Jahres, glaube
ich, war das, Schulungen bekam, dass er wiederignalttuelle Risikoprifung
einsteigen konnte. Und, ah, das hat dann aber\fastlahre gedauert, meine ich, al-
So Zeitraume, nageln Sie mich jetzt nicht fest.fedine, es hatte fast zwei Jahre ge-
dauert, bis wir da einen Platz kriegten, wo demdareder einsteigen konnte. (Pos.
232, 17-21) (...) Die wollte erst in Teilzeit (.uhd hat dann eine Regelung gefunden,
dass sie in Vollzeit zuriickkommen konnte.” (Po,243)

Deutlich wird in der Schilderung dieses Falls, dBssnd Naumann der Position
zustimmt, nach der die Wahrnehmung der Elternagitequalifizierung fuhrt,

damit die Ubernahme geringer wertiger Arbeitsplaéggitimiert und den berufli-

chen Wiederaufstieg erst dann beflrwortet, wennAtagitszeitmodell mit den

reduzierten Arbeitszeiten aufgegeben wird.

Demgegeniber zeigt eine andere Erzéhlung ein vélitgegengesetztes Hand-
lungsmuster, in der das Kriterium der Qualifikatiganz anders gedeutet wird.
Das Unternehmen schreibt eine Stelle fir einenstimriaus und besetzt diese
Stelle nach dem Bewerbungsverfahren mit einem elgenaAuszubildenden,
der mit befristetem Vertrag bereits im Unternehrtiig ist. Der externe Bewer-
ber mit der in der Ausschreibung geforderten Qikalifon wird nicht eingestellt
aufgrund der Intervention des Betriebsrats, dar Bgtbestimmungsrecht geltend
macht und sich gegen die Einstellung aussprichtoBarzahlt Bernd Naumann

11 Auffallig ist in dieser Erzahlung Bernd Naumartie mannliche Sprachform, wie auch an

anderen Stellen des Interviews méannliche und waibliSprachformen sehr uneinheitlich
verwendet werden. Es lasst sich jedoch kein efiitteds Muster erkennen.

112" Diese dargestellten Deutungs- und Handlungsmasieen sich auch in einem dritten Fall,

von dem Bernd Naumann ausfihrlicher erzéhlt. Eibee#ungsleiterin, die nach der Geburt
von zwei Kindern und einer Elternzeit von sechsrdahin den Betrieb zurlickkehrt, erhalt
keine gleichwertige Position, sondern einen Arlpddtiz in Teilzeit im Callcenter des Unter-
nehmens, wo sie vier Jahre lang arbeitet, bisnséoilzeit auf eine Position als Abteilungs-
referentin zurtickkehrt.
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auf die Frage, ob es schon einmal die Situation dabs er bei einer Einstellung
das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats geltenthgbt habe.

»(..) Mir fallt gerade so ein passendes Beispiel &chadenabteilung voriges Jahr,
haben zwei Mann gekindigt, glaube ich, oder, ial.efuf jeden Fall, ein Platz war
frei auf jeden Fall. Und da sollte partout einifiggt Jurist.

Und da habe ich mir das angeguckt, Jurist habemialit, wir haben aber, ah, einen
Auszubildenden, der schon ein Jahr da war, in dea@nabteilung, und zwar in ei-
ner anderen Ecke, aber egal. Und der hatte eirfeistben Vertrag gehabt. Und da
sind wir hingegangen und haben gesagt: Nee, Frewlademachen wir nicht. Wir
stellen keinen Externen ein. Wir nehmen den Interne

Dann hab ich mich mit dem Internen erst mal untezha’lst das Uberhaupt was fir
dich? Jo! Bewerb dich. Ja, aber Jurist. Ich sagebe dich trotzdem.” Und dann ha-
ben wir dann die beiden, den Externen, weil date €eesprach mit der Fihrungs-
kraft nichts gebracht hat, haben wir halt beide &#er auf den Tisch gekriegt und
haben dann dem Externen die Einstellung versagt.Haben dann den Internen dem
aufs Auge gedrtickt, ne.

Das ist natirlich eine schwierige Geschichte, massmaturlich auch dem Kollegen
klar machen, wenn wir dich hier durchdriicken, tthstein Problemerst mal mit
deiner Fuhrungskraft. Das ist menschlich, ne. Daubist ein dickes Fell und wenn
du gut bist, nach einem Jahr hat sich das DingligtleUnd ich hoffe, so, es ist rela-
tiv frisch, ich denke, das wird auch funktioniefgifos. 114, 1-17)

Im Vergleich zum vorher geschilderten Fall der Kethrenden Mutter ist das
Qualifikationskriterium, mit dem Bernd Naumann sefandeln im Umgang mit
der hochqualifizierten Risikopruferin und deren 8&trung und Rickstufung be-
grundet, hier nicht von Bedeutung. Die besserewamd Unternehmen geforderte
Qualifikation fur die Ausibung der Position ist micausschlaggebend fur die
Stellenbesetzung, die fehlende Qualifikation keindgrungsgrund fur die Stel-
lenaustibung, da es lediglich gilt, sich einzuadreiind in seiner Qualifikation zu
beweisen (wenn du gut bist, nach einem halben Jahr hat sigh Ding erle-
digt*). Bedeutsam in dieser Erzahlung Bernd NaumanndiésRolle, die er sich
und der betrieblichen Interessenvertretung zudohré&r schildert die gesamte
Erzahlung aus der Sicht einer Machtposition desi&mrats (pee, Freunde, das
machen wimicht. Wirstellen keinen Externen é&npund haben dann den Internen
dem aufs Auge gedritkHervorhebungen A.K.), der Uber die Personalpoties

Unternehmens entscheidet und sich gegen den WddsnArbeitgebers durchzu-
setzen vermag. Schutz und Férderung sind die Eopaften, die zu seiner Rolle
als Betriebsrat fir die Auszubildenden nach derbdang im Unternehmen ge-
horen: Er ist derjenige, der Erwerbschancen véned Verhaltensempfehlungen
gibt. Insgesamt entwirft Bernd Naumann in diesezdBlung das Bild einer be-
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trieblichen Interessenvertretung, die durch dielgréiche Steuerung der Perso-
nalpolitik des Betriebsrats zu Integration und Aief$ von Arbeitnehmerinnen
und Arbeithnehmern flihrt. Die Kontrastierung desld-aler Risikopruferin mit
dem geschilderten zeigt, dass die eigene Argumentatass eine fehlende Quali-
fikation zur Ubernahme niedrig qualifizierter Tat@ten fihren muss, tatsachlich
davon abhangt, wen Bernd Naumann férdern will.

Wie lassen sich Bernd Naumanns Perspektive und da&iaus resultierendes
Handlungsmuster zusammenfassen? Deutlich wirdlém alrei Fallen der rick-
kehrenden Mitter eine Perspektive, nach der dietl@dsgten ihre Dequalifizie-
rung selbst verursachen. Das betriebliche Handeldem Personalverantwortli-
che und Bernd Naumann als Betriebsrat Ubereinstimmed auf der Darstel-
lungsebene als notwendige Konsequenz einer beathell Logik prasentiert. Im
ersten Fall der Schadenspriferin wird die Dequadifung mit der Arbeitsorgani-
sation der Abteilung begriindet, faktisch jedochegteint die Arbeitnehmerin an
den Rahmenbedingungen, die so gestaltet sind,stlaseheitern muss. Im zwei-
ten Fall der Risikopruferin wird die Dequalifizierg mit den mangelnden Quali-
fikationen der ruckkehrenden Mitarbeiterin begriindaktisch jedoch ist ihre
Position besetzt. Ebenso gestaltet sich die bditieb Konstellation im dritten
Fall. Die eigene Beteiligung in seiner Rolle algrigdsrat am Scheitern der Mit-
arbeiterinnen wird damit dethematisiert.

Als wir nach der Zusage des Unternehmens, an unseggschungsprojekt teil-
zunehmen, Kontakt mit der Personalverwaltung aufreet) um die Befragung
der Beschaftigten durchfuihren zu kdnnen, hat diede einer grundsatzlich aus-
reichenden Betriebsgrolie erhebliche Schwierigkeites die Gruppe der héher
qualifizierten Beschéftigten zu benennen, die imedmehmen am Standort nach
der Elternzeit mit reduzierter Arbeitszeit arbeites bleiben wenige, auch wenn
sich durch die Interviews selbst noch einige Kotdadrgeben, die uns von der
Personalabteilung nicht genannt wurden. Die Falldungen Bernd Naumanns
weisen darauf hin, wie dies zustande kommit.
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6.2.4.2.1 Teilzeitumsetzung, Qualifikation und Haeechisierung: ,Wir haben
hier nicht nur Flahrungskrafte, wir missen auch Indiner haben,
nicht nur Hauptlinge.”

Ich méchte mich im Folgenden genauer dem Aspektuedifikation zuwenden,
da er sowohl fir die Perspektive als auch fur daadtungsmuster Bernd Nau-
manns relevant ist. Alle Falle, von denen Bernd rNain spricht, zeigen, dass
das Kriterium der Qualifikation auf die eine odedare Weise von Bedeutung ist.
Sie sind implizit gekennzeichnet von einer Abwegutes Qualifikationskriteri-
ums. Bezogen auf die Frauen dominiert eine Abwertton deren Qualifikation,
im Fall des Stellenbesetzungsverfahrens mit demmahgen Auszubildenden
wird eine Abwertung des Stellenprofils prasentiénwiefern das Thema fir
Bernd Naumann ein zentrales ist, wird noch an andgtelle im Interview sicht-
bar. Auf die Frage danach, ob er sich an einendfalhern kbnne, wo eine hdher
qualifizierte Beschaftigte Teilzeit in der ElteritzZeeantragt hat, antwortet er statt
mit einer Situationsschilderung mit einer langefggumentation, in der er den
Begriff der Qualifikation zum Thema macht.

~Wird eigentlich kein Unterschied gemacht. ..(Ich weil3 gar nicht, wer héher qua-
lifiziert ist, da muss ich erst mal genau hingucken

Weil (druckst) héher qualifiziert ist ja nun immsw relativ, die haben vielleicht eine
hohere Schulbildung, aber im Arbeitsleben... Obkladh die Sachbearbeiterin,
Sachbearbeiter in der Schadensabteilung hghalifiziert sind, nur weil sie, in An-
fuhrungsstrichen, nur das erste Staatsexamen ingehith geschleudert haben. Oder
ob ein Programmierer, der Versicherungskaufmanergehat und hat sich dann da
hochgepickt, obwohl er nur mittlere Reife hat, vegif? nicht, wer hoher qualifiziert
ist. Ich tippe mal auf den EDV-Mann.... Aber dasege Situation, die will ich gar
nicht beurteilen. Deswegen, da halte ich mich daahraus. Ich kann das nicht be-
urteilen.“(Pos. 65, 1-11)

Welchen Blick wirft Bernd Naumann auf das Thema?dEslie Perspektive der
Konkurrenz um den Wert im Berufsleben, es geht uerdfichisierung. Er stellt
das Thema zunachst unter den Begriff der Gleichimibag (wird eigentlich
kein Unterschied gemachtd.h., es wird niemand aufgrund seiner Qualifbati
besser oder schlechter behandelt) und fillt derriBetgr Gleichbehandlung so,
dass Qualifikationsunterschiede fur ihn nicht vaed8utung sind (¢h weil3 gar
nicht, wer héher qualifiziert ist, da muss ich emsal genau hin guckén formu-
liert jedoch bereits indirekt einen Vorrang derafifikation durch das Arbeits-
leberi (, die haben vielleicht eine hohere Schulbildung, aiberArbeitslebet).
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Stellt er im Anschluss daran auf der ersten Ebéa&udordnung des Begriffs der
hoheren Qualifikation lediglich in Fragewgil hoher qualifiziert ist ja nun immer
so relativ), so kommt es implizit durch die stereotypisiaterGegenuberstellung
der Position des Sachbearbeiters/ der Sachbearhaitit der des Programmie-
rers zu einer Umwertung des Qualifikationsbegrift&hrend dem Sachbearbeiter
mit Hochschulstudium zugeschrieben wird, nichts $@me Qualifikation und
seine berufliche Position getan zu habemut,weil sie, in Anfihrungsstrichen,
nur das erste Staatsexamen irgendwo hin geschlebdberi), wird der Aufstieg
des Programmierers als beschwerlich gedeutet uaiivp&onnotiert (gin Pro-
grammierer, der Versicherungskaufmann gelernt hat bat sich dann da hoch-
gepickt). Die héhere Bildungsqualifikation wird ganzligmtwertet, die geringere
Bildungsqualifikation demgegenuber aufgewertet.

Im weiteren Verlauf wird deutlich, dass Bernd Nanmaich als Betriebsrat in
diesem Zusammenhang eine Schutzfunktion gegenidreAdszubildenden mit
der geringeren Schulbildung zuschreibt und das Koekzverhéltnis zu deren
Gunsten aufgelost sehen mdchte:

.Ich glaube, eine Hoherqualifizierung, nur weil ielne andere Schulbildung habe,
der Begriff ist nicht okay. Der mag es sein, beierBseinstieg, dass es okay ist.
Wenn hier ein Azubi kommt und sagt: Ich habe Abiturd der andere mittlere Rei-
fe, auch da versuche ich immer, &h, zu blocken,sag#: Nehmt nicht nur Abitu-
rienten, nehmt auch Leute mit der mittleren Reléir haben hier nicht nur
Fuhrungskrafte, wir missen auch Indianer habert miar Hauptlinge.” (Pos. 65,
11-16)

Die positive Positionierung des Auszubildenden oRbdur geht in dieser Text-
sequenz wiederum mit einer Abwertung hoéherer Rogt in der betrieblichen
Hierarchie, hier der Fihrungskrafte, einher. Esutinénicht nur die, die nur ent-
scheiden, sondern auch diejenigen, die die Arbaithan (wir missen auch In-
dianer haben, nicht nur Hauptlinfle Im Verlauf dieses Interviewabschnitts
kommt es noch zu einer weiteren Abwertung der @kation von Positionen, die
der des Programmierers in der betrieblichen Hiérardibergeordnet sind, als
Bernd Naumann lber die Position der Referentetspri

»-- 4, sind die qualifiziert? Ich habe keine giidkrten Referenten. Sage ich als Be-
triebsrat...Was machen die Referenten in den VersicherunBas?sind Leute, die
arbeiten irgendwo, teilweise federfuhrend in irgeelthen Projekten mit, haben
keinerlei Filhrungsaufgaben, wo ist die Qualifizigg®“ (Pos. 67, 1-4)
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Der geringe Wert, den Bernd Naumann der Arbeit Referenten zuschreibt,
wird in dieser Textsequenz sehr deutlich, wennasod spricht, dass diesé-,
gendwd arbeiten, jn irgendwelchen Projektentind , keinerlei Fihrungsaufga-
beri’ haben. Aufschlussreich ist in der Darstellung, dase wertgeschatzte Posi-
tion in der betrieblichen Hierarchie hier wiederam Filhrung gebunden ist, ob-
gleich in der vorangehenden Sequenz auch die Fgbkuifte negative Zuschrei-
bungen erhalten.

Betrachtet man die Textsequenzen in ihrem Gesaartamgnhang, so wird deut-
lich, dass Bernd Naumann allein den Programmideed@njenigen positioniert,
der einen Wert fur das Unternehmen hat, wobei divArtung des Programmie-
rers verbunden ist mit der Abwertung der Arbeis@émtlichen Positionen der be-
trieblichen Hierarchie, fir die eine hohere Bildsggalifikation vorausgesetzt
wird. Die Geltendmachung eines Fiuhrungsansprutchs diesem Kontext ferner
nicht mehr an die vorherige Bildungsqualifikatiogbgnden. Welche Funktion hat
diese Argumentation? Wie die Analyse der sozidtstmellen Daten des Inter-
views zeigt, wahlt Bernd Naumann mit dem Beispie$s d°Programmierers eine
Ausbildungs- und Erwerbsbiographie, die en détither eigenen entspricht. Es
sind somit seine Qualifikation und seine betridididPosition, die aufgewertet
werden und denen die Umwertung des Qualifikatiogsfie - bei gleichzeitiger
Abwertung der in der betrieblichen Hierarchie htaegesiedelten Beschaftigten
- dient. Der eigene Fuhrungsanspruch, wie er invaehergehenden Schilderun-
gen sichtbar wurde, wird dariiber begrtindet.

Damit zeigen sich Parallelen zwischen der hiergutisrten Perspektive und der-
jenigen, die in seinen Erzahlungen zu den Fallerade der Freistellung rickkeh-
renden weiblichen Beschétftigten sichtbar ist. Dagalfelen liegen im Umgang
mit dem Kriterium der Qualifikation: Nivelliert Bed Naumann in den vorange-
henden Textsequenzen zum einen die faktischenfatibnsunterschiede in der
betrieblichen Hierarchie, so blendet er die Relevdes Qualifikationskriteriums
in seiner Beschreibung der Falle der riickkehrerMd@étier aus und wertet es da-
mit in seiner Bedeutung fur die Positionierung ér tetrieblichen Hierarchie ab.
Zum anderen zeigt die Analyse der Falle, dass egyegeniber durch die Art der
Beschreibung seiner eigenen Beteiligung zu eindw@riung seiner betriebli-
chen Funktion kommt, indem er entweder seine Fankéls Betriebsratsvorsit-
zender mit derjenigen der Personalverantwortlicharallelisiert oder diese als
Letztentscheidungsinstanz Uber die betrieblichedtalpolitik prasentiert.
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Dieses Muster der Konkurrenz und Hierarchisierueigtzsich auch im Kontext
von Qualifikation und Geschlecht. Wie wird dies tlieh? Welche Deutung hat
Bernd Naumann, bezogen auf die soziale Differenngrzwischen den Ge-
schlechtern und auf die betrieblichen Statusuntezde?

Ich wende mich damit einem Teil des Interviewsiawjem es um die Sichtweise
auf die Themen der Benachteiligung und Chancergieit von Frauen geht. Da-
bei mdchte ich zum einen Bernd Naumanns Perspelttidedie damit verbunde-
ne Funktion darlegen, zum anderen am Beispiel diadls zeigen, in welcher
Beziehung Perspektive und betriebliches Handlungsenstehen.

Negativ besetzt und subtil abwertend sind alle Alsfngen Bernd Naumanns,
die sich auf weibliche Eigenschaften beziehen. allam im Rahmen seiner Be-
schreibung weiblicher Fuhrungstechniken, des Aedstrerhaltens, der Kompe-
tenz, Fuhrungsaufgaben zu l6sen, rekurriert Beradnhann immer wieder auf
Geschlechterstereotypen, die er nutzt, um Gesdelestierschiede biologisch
festzumachen und damit fur die gegenwartige Gesbtdeverteilung als eine
quasi-natirliche zu werben. Anders gesagt: Die eshterkonstruktion, in ei-
nem Biologismus fundiert, dient ihm als Ausweis fiie soziale Differenzierung
zwischen den Geschlechtern und fungiert als Begnigdir die damit verbunde-
ne Geschlechterhierarchie. Dies méchte ich im Falga beispielhaft verdeutli-

chen.

Auf die Frage, aus welchen Grinden Frauen ausrs8iokt noch immer selten in
FUhrungspositionen vertreten sind, antwortet Bédadmann mit einer sehr aus-
fuhrlichen Argumentation.

-Wir haben ja auch ein positives Beispiel, die Retvie heildt die, Bendér?Ja, die
Petra ist Abteilungsleiterin in der ProgrammieruDg macht das hervorragend, die
hat, ich glaub knapp 200 Leute. H",,es geht aédier es liegt am Tyauch. Der
Typ Frau, der Karriere macht, der ist ja auch,giliel nach wie vor diinn gesét, sag
ich mal. Und wenn man dann noch von der Belastlisakisgeht, &h, was sicherlich
hier und da ein Vorurteil ist, aber viele sihdlt nicht so belastbar. Ah, ich weil3
nicht, warum das so ist, ich bin kein Arzt, ich kigin, kein Physiotherapeut, und
weild ich nicht, die heiRen anders, die Leute. lehke, da haben Frauen von Hause
ausschon einen kleinen Nachteil. Vermute ich einfacl. Weil die, die ich hier so
kennenlerne in Fuhrungspositionen, das sind scham gndere Kaliber, ah, wie die
Kollegin normal, sag ich mal, ne.

Vom Auftreten, von allem her. Und die gibt's haitht so sehr haufig. Man braucht
heute auch, es ist halt so, man braucht heute ddiband, und, ist, man sieht es

13 Vor- und Nachname wurden geandert.
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auch am téglichen, nicht nur bei Fihrungskraftean mieht es auch im taglichen
Miteinander, also drei Mal in der Woche steht dfimau und weint sich die Augen

aus, ah, der Mann einmal im Jahr vielleicht. Aber, aveil dann zu Hause was pas-
siert ist. Es ist komisch, aber es ist nach wie smrWarum? Keine Ahnung. Ich

denke, das macht sich auch in der Karriere, unddhafuswirkungen. Ich weif}

nicht, Sie kennen das ja besser wie ich, als F{@o8. 144, 16-32)

Bernd Naumann setzt sich in die Position, die Qikation von Frauen in Fih-
rungspositionen einschatzen zu konnen, wie seingt@iing der Fuhrungsquali-
fikation der Abteilungsleiterin zeigt. Nur wenigeakden besitzen nach Bernd
Naumann die individuellen Voraussetzungen fur Fipspositionen, sie sind
Ausnahmeerscheinungen. Der Mangel an Frauen inuRgjbpositionen wird aus
deren mangelnder psychischer Belastbarkeit erkdiggtUrsache der Geschlech-
terhierarchie somit als ein Mangel der Frauen prtrert, der sich aus deren psy-
chischen und physischen Eigenschaften ergibt. Bedgstbarkeitwird in diesem
Kontext objektivierend als biologische Kategoriedgetet, indem Bernd Nau-
mann Fachspezialisten anfihrt, die die UrsacheEdgenschaften von Frauen
erklaren sollen.

Frauen in Fiihrungspositionen, so die implizite Aiggs haben Ausnahmeeigen-
schaften, die sie in diese Fuhrungspositionen brin@er Vergleich der weibli-
chen Fuhrungskrafte erfolgt hierbei zwischen amidfeauen und weiblichen
Fuhrungskraften, nicht aber zwischen Fuhrungsknafise Grenze zwischen der
einen und der anderen Gruppe der Frauen ist idakber”, Synoym fir Arbeit
und Kampf (und Unweiblichkeit). Die fehlende Belzakeit flhrt, so die Darstel-
lung Naumanns, bei Frauen zu haufigen emotionalesa@menbrtichen, die bei
Mannern nur selten sirfd?

Die Stereotypisierung, mit der Eigenschaften voauEn als geschlechtsspezifi-
sche beschrieben und negativ konntiert werdent sietzin anderer Form im wei-
teren Verlauf des Interviews fort. Bernd Naumanmnghkecht in der folgenden

Textsequenz hierzu die Situation im Berufslebenduitaus seinem privaten Er-
fahrungsbereich:

114 Die biologische Hierarchisierung, die sich in @extsequenz zeigt, wird auch auf die Kom-

munikationsebene des Interviews transponiert, ind@amnterviewerin in ihrer Eigenschaft
.als Frad' aufgefordert wird, die als geschlechtsspezifis¢tersdnlichkeitsmerkmale der
Frauen gedeuteten Eigenschaften zu erklaren ubestétigen.
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,ES gibt ja im Karneval Damensitzungen, zum Beispg#®. Dann sitzen da 1000
Frauen vor lhnen. Und Sie leiten die Sitzung, wubde Funf Manner oder elf
Manner sitzen im Elferrat. Fand ich so was von besert. 1000 Frauen und da o-
ben sitz ich als Prasident und erzéahl denen da was.

Da hab ich versucht, eine Frau zu finden. Nee, dige gibt's nicht Nicht bei den
1000 Frauen, nicht bei Presseversuchen, wir wailka@h das anders machen. Die
gibt’s nicht. Und irgendwann hatte ich mal funf &@ea: "Wir mdchten gern da oben
mit’. Aber, nurnichts machen, nuda sitzen. Dann hatte ich die da sitzen. Ja, tla ha
te ich wirklich was. Und so ist das auch im Bemifgn. Dann hab ich da was sitzen.
1000 Ideen, alle gut, wunderbar. Aber eine mal iwesaind sagen, jetzt mach ich
das auch mal. Phh’, nein. Hab ich wieder abgedcldai$ mach ich nicht. Das tu ich
mir nicht an.“(Pos. 151, 1-11)

Die Abwertung der Frauen erfolgt hier wieder Gbier duordnung von negativen
Gruppeneigenschaften, verbunden mit einer Aufwgrtuon Mannern Uber die
ihnen zugeschriebenen positiven Eigenschaften:efranissen in Fihrungsposi-
tionen gedréangt werden; wenn sie dort sind, wolienkeine Verantwortung U-
bernehmen und sind Uberdies nicht in der Lage, Wigwsaufgaben zu l6sen. Sie
bereiten in Flihrungspositionen ausschliel3lich Rrabl die es erfordern, dass sie
von Mannern, die sie erst in diese Positionen loeddr miussen, aus diesen wieder
entfernt und fortan auch ferngehalten werden, radie Kernaussagen in dieser
GeschlechterstereotypisierundJnd so ist das auch im Berufsleben. Dann hab
ich da wassitzen(Hervorhebung A.K.)*, formuliert Bernd Naumann umdr-
scharft die Geschlechterstereotypisierung durchsdighliche Bezeichnung, die
Frauen in Fuhrungspositionen als eine Art unbraachb Gegenstand erscheinen
lasst'*® Welche Funktion ist mit dieser Darstellung verbem® Deutlich wird hier

— ahnlich den Ergebnissen zum ersten Thema diespiels -, dass dieser Form
der Prasentation der Geschlechterkonstruktion e@marthisierungsmechnismus
innewohnt, der implizit zu einer positiven Positemung Bernd Naumanns bei-
tragt, der sich Uber die Abwertung der anderen artét

115 Diese negativen Zuschreibungen qua Geschlectitrsioh in weiteren Beispielen im Inter-
view prasent, wie bspw. in der fehlenden EignungHiihrungspositionen aufgrund der ge-
ringeren Belastbarkeit von Frauen, die sich in @ealifizierungsprogrammen zeigtkfppen
regelrecht, regelmaRig eigentlich in den Belasttests weg Pos. 155, 3-4) und deren
Angst, sich nicht durchsetzen zu koénneith,kann das, ich kann mich mit den Mannern
nicht herumzanken, die sind mir tiberlegen, in dezsSsituation, dann wein" ich schon mal
und wenn zuhause was ist, dann kann ich nicht,wags. 157, 5-8) bis hin zu mangelndem
Aufstiegswillen (da trauen sie sich auch nicht ran, so richtig, sedwenn man sie einladt:
"Ach nee, Abteilungsleiterin, mhm, nee.” (...)jashicht einfach, so eine Gruppe zu leiten,
das ist schon, oder eine Abteilung” (Pos. 155, 14}
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In welcher Beziehung stehen nun die Sicht auf déedBlechterordnung und das
eigene betriebliche Handeln? Die Sicht auf das @eshterverhaltnis und die
damit verbundene Hierarchisierung spiegeln sichewith eigenen Handeln auf
der betrieblichen Ebene. Dies wird sichtbar, alsnBeNaumann tber eine Situa-
tion spricht, in der es darum geht, dass eine Figskraft nach Konflikten mit
ihren Mitarbeitern ihre Fuhrungsposition im Untdrmeen wieder aufgibt. Bernd
Naumann fihrt diese Situation als Beispiel fur miangelnde Belastbarkeit von
Frauen an:

I: ,Dieses Stichwort Belastbarkeit, konnen Sie d# sin eine Situation erinnern,
wo lhnen das deutlich geworden ist?” (Pos. 159) 1-2

P: ,Ich hab eine Kollegin, die hat ihre Grupperdgiosition wieder abgegeben. Die
ist beim Psychiater gelandet. Die hat .. ja, héei€t das ja teilweise Mobbingver-
such, oder Mobbing, das ist ja so ein Schlagwo. iBt nicht damit fertig gewor-
den, dass da zwei Leute in der Gruppe waren, diglhab ich eine achtkopfige,
sieben, achtképfige Gruppe, dass da ein, zwei waeggentlich wollten die ihren
Job, sag ich mal, ne. Die hat das nicht geregéliept, auf der_ menschlicheBeite
nicht geregelt gekriegt. Mit sich selbst nicht.

Hat immer wieder gemerkt, wenn ich im Urlaub wae, da hat man versucht, der
was ans Bein zu binden. Und das ist heute, istdral{...). Und die hatte wirklich
das Pech, da waren zwei, da hat die gesagt, ich o&s Spielchen nicht mehr mit.
Ich kann nicht mehr. (...). Hat dann alles abgegebhaben wir in eine andere Grup-
pe sortiert. Und lebt heute glicklich und zufriedéader. Gott sei Dank.”(Pos. 160,
1-12)

Welche Perspektive hat Bernd Naumann auf die $infatAls innerpsychischer
Konflikt gedeutet, scheitert die Gruppenleiterin i@nen individuellen psychi-
schen Eigenschaftendie hat das nicht geregelt gekriegt, auf der melhsobn
Seite nicht geregelt gekriegt. Mit sich selbst nigiDie Verantwortung fur die
Situation wird damit an die Gruppenleiterin aufgiuhrer psychischen Dispositi-
on delegiert. Deutlich ist auch, dass der Konfiildividualisiert wird (,die hatte
wirklich das Pec!), und sich diese individualisierte Perspektivectaun dem
Blick auf die Situation als Konkurrenzsituation esfbart als einer, in der es um
Gewinnen oder Verlieren geht. Die Fuhrungskraftiedrin der Konkurrenz, die
ihr unterstellten Mitarbeiter gewinnen.

»Hat dann alles abgegeben, haben wir in eine an@tgpe sortiert, beschreibt
Bernd Naumann die Losung des Falls. Die Aufgabe=d@rungsposition wird in
dieser Beschreibung zur notwendigen Konsequenzidmeaus den individuellen
Personlichkeitsmerkmalen der Gruppenleiterin etkldre Degradierung durch
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den Verlust der Fuhrungsposition als solche ausgelet und tGber den Begriff
des Sortierens so konnotiert, dass es sich umiapagsen an der richtigen Stelle
handelt. Wir“, sagt Bernd Naumann in diesem Kontext und skizzlamit seine
Rolle als Entscheider. Auch ist hier, wie in demeren vorgestellten Fallen er-
kennbar, dass in seiner Perspektive seine Rollaelenider Personalverantwortli-
chen verschmilzt. Seine Kommentierung des Fallgtzelass das Glick der
Gruppenleiterin in der Aufgabe der Filhrung wegenzdehohen Belastung liegt
(,und lebt heute glicklich und zufrieden wiéjleEs kommt damit faktisch zu
einer Umdeutung eines erfolgreichen Mobbingfallsesmem normalen betriebli-
chen Arbeitsablauf, wobei die Normalisierung dusshe individualisierte Per-
spektive des betrieblichen Problems erfolgt. Mogbats strukturelles Problem
von Gewaltausibung im Betrieb wird in dieser Peispe ebenso ausgeblendet
wie auch die Notwendigkeit betrieblichen Handelns.

Betrachtet man wiederum den Gesamtzusammenhauigninler Fall von Bernd
Naumann gestellt wird, so dient er ihm als Beleguda&eine Sichtweise auf die
Geschlechterordnung zu begriinden und die dariraketien impliziten Normie-
rungen zu legitimieren. Frauen und Fihrung schiie8eh aufgrund der Eigen-
schaften von Frauen tendenziell aus, Frauen sidériiGeschlechterhierarchie da,
wo sie sind, an der richtigen Stelle — so seinspdktive. Insgesamt zeigt der Fall
der Gruppenleiterin, inwiefern der sich selbst mepeiebenen Schutzfunktion
Naumanns aufgrund seiner Deutung der eingeflhrtescidechterdifferenz ein
subtiler Hierarchisierungsmechanismus innewohnis&derjenige, der die weib-
liche FUhrungskraft wieder an der ‘richtigen’, miger qualifizierten Stelle ein-
sortiert.

6.2.4.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: ,Ibm vom Staate Nimm sa-
gen manche ja, aber das funktioniert nicht”

Wie die vorgestellten Personalverantwortlichen ggriBernd Naumann im Zu-
sammenhang mit der betrieblichen Umsetzung deriMeaiekeit von Erwerbsta-
tigkeit und Familie auch von sich selbst. Wie wainseigenes Arbeits- und Le-
bensmodell gestaltet, welchen Blick wirft er daranfl welche Erfahrungen sind
damit verbunden?

Bernd Naumann ist Mitte Zwanzig, als das ersteesebbeiden Kinder geboren
wird, er ist nach dreijahriger Ausbildung in einé&internehmen der Branche in
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einem Vollzeitarbeitsverhéltnis tatig. Seine Frabt ghre Erwerbstétigkeit far
einige Jahre auf und kiimmert sich um die beiderd&innach dieser Zeit wird
sie wieder erwerbstétig. Bernd Naumann arbeitelieser Zeit weiterhin Vollzeit,
tbernimmt jedoch auch KinderbetreuungsaufgabelstEu dieser Zeit in einem
technischen Bereich tatig, fur den er sich weitalifjaiert hat und wechselt dann
in eine andere Position, in der er eine betriebliglontrollfunktion wahrnimmt.
Aus dieser Position heraus wird er zum Betriebgaatstzenden des Unterneh-
mens gewahlt. In seiner Freizeit Ubernimmt BerndiNann Uber die Jahre hin-
weg in unterschiedlichen gesellschaftlichen Bemmiclirunktionen und Amter.
Zum Zeitpunkt des Interviews hat er noch zwei Ja®ieer Betriebsratstatigkeit
vor sich, um dann aus dem Unternehmen auszuscherdem den Ruhestand zu
gehen.

Wie sahen wichtige berufliche Stationen und Lebitumestsonen fur ihn aus? Ich
mdchte mich im Folgenden mit zwei Stationen und damit verbundenen Le-
benssituationen befassen und entwickeln, welchéraien Grundmuster seine
Perspektive auf die eigene Arbeits- und Lebendsitndoestimmen, welche Deu-
tung der eigenen Erwerbsbiographie damit verbunigennd inwiefern sie mit
seinen Erfahrungen verknupft sind.

Im Interview ist seine Situation, als seine Kindeich betreuungsbediirftig sind
und er auch Betreuungsaufgaben Ubernimmt, sehemqiréasd nimmt einen brei-
ten Raum in seinen Erzahlungen ein. Auffallig géass Bernd Naumann die ge-
samte Darstellung zu seiner persénlichen Arbeitst lLebenssituation in den in-
haltlichen Kontext der Beziehung von Kind und Kare stellt. Leitmotiv ist hier
die Unvereinbarkeit beider Bereiche, die er audbsserlebt hat. Gleichzeitig ist
es im Interview immer wieder Thema, dass ein bighdl Aufstieg fur sein eige-
nes Arbeits- und Lebensmodell nicht von Bedeutumag. Wie Wahl seines Ar-
beits- und Lebensmodells ohne einen beruflichersted in der Unternehmens-
hierarchie beschreibt er als freiwillige EntscheiguAuf die Frage, wie er selbst
damals seine berufliche Position in Verbindung det Familie gestaltet habe,
antwortet Bernd Naumann:

»Ich hab das ganz einfach gemacht, was ich denefrdneute auch empfehle, ich

hab auf Karriere verzichtet. Ich bin hingeganged hab gesagt, ich will keine Fih-

rungskraft werden, ich tu mir den Quatsch nicht an.

Hab jeden Freitagmittag und jeden Dienstagmittagl&nUhr, damals gab es auch

diese klassische Gleitzeit nicht, den Griffel fallgelassen und bin nach Hause ge-
dist, zu meinen Kindern, und meine Frau hat sithstndig gemacht, die hatte zu
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der Zeit, so zehn Jahre lang, ein Geschéaft. Jadand, wenn im Geschéft nur eine
ist, das ist ja auch eine Kostenfrage, da auchewjéth, wenn halt kein Angestellter
da war oder keine Mitarbeiterin da war, wo sieiaflesein musste, bin ich nach
Hause gefahren. Oder bin erst mittags gekommerte ldatiges Theater hier, ne, mit
der Fuhrungskraft. Wo kommst du her, phh’, halbag Urlaub, Tag Urlaub.“(Pos,

166, 1-10)

Ausgangspunkt dieser Darstellung ist die Deutungelgenen Erwerbsbiogra-
phie. Das eigene Modell des Karriereverzichts ast empfehlenswerte, weil rich-
tige, es wird positiv konnotiert und als Leitmodadlr Vereinbarkeit von Erwerbs-
tatigkeit und Familie in einer geschlechtsspezifest Variante flr Frauen, nicht
aber fur Manner, fur die Gegenwart prasentientalg ich_den Fraueheute auch
empfehleHervorhebung A.K.). Bernd Naumann beschreibtiaser Sequenz den
eigenen Karriereverzicht als freiwillige, individlee Entscheidung gegen einen
beruflichen Aufstieg; der berufliche Aufstieg zuiiffungskraft wird abgewertet
(»ich bin hingegangen und hab gesagt, ich tu mir Qeratsch nicht af), das
Kindeswohl demgegenuber implizit als hoheres Galifiziert.

Betrachtet man seine Ausfihrungen genauer, solmdfedie Analyse eine andere
Lesart, die mit Bernd Naumanns Prasentation aueosen Ebene nicht Gberein-
stimmt. Implizit wird der Karrierebegriff positivdnnnotiert, da Bernd Naumann
ihn in den Kontext des Karriereverzictgtellt und sich nur auf etwas verzichten
lasst, das wertgeschatzt ist. Zu dieser auf deitew&bene positiven Konnotati-
on kommt hinzu, dass sich die eigene Erwerbsbidueapnter Verzicht auf einen
beruflichen Aufstieg auch faktisch nicht als frdligi sondern als erzwungen er-
weist. Die Textsequenz zeigt, dass der eigenedfaater sich erst aus der per-
sonlichen Familienkonstellation ergibt, da die Batmgsverpflichtungen Bernd
Naumanns aus der Erwerbstétigkeit seiner Frautresarl. Bernd Naumann ent-
wickelt sein Verhalten in der vorgestellten Sequienginer Form, dass er die Be-
treuungsverpflichtungen tGbernimmt in Zeiten, in @emies flr seine Frau nicht
maglich ist, und offenbart somit ein traditionell@sschlechterbild, da er implizit
seine Rolle anders definiert. Der Part, den Beradridann tbernimmt, ist somit
faktisch den Rahmenbedingungen geschuldet, da dalitibnelle Ge-
schlechterarbeitsteilung in der Familie nicht grdiiie eigene Deutung des Kar-
riereverzichts zugunsten des Kindeswohls blendetitddie implizit positive Be-
setzung eines beruflichen Aufstiegs, die Rahmemigedig, die ihn zu diesem
Verhalten fuhrt, wie auch das traditionelle Geschierbild aus, das seiner Per-
spektive zugrunde liegt. Der positiven Darstelludgy eigenen Erwerbsbiogra-
phie, verbunden mit der Abwertung anderer OptioriEgt somit implizit ein
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anderes Muster zugrunde, das zeigt, dass die eigemerbsbiographie negativ
gedeutet wird.

Fur Bernd Naumann ergeben sich aus seinem VerhailteBetrieb vielfaltige
Konflikte sowohl auf seiner ersten Arbeitstelles alch nach dem Wechsel in das
jetzige Unternehmen §lso, wenn ich denke, als meine Kinder so kleinewar
was das fur ein Aufstand war, wenn man eben wegtmuad sollte und nicht nur
hier*, Pos. 61, 9/10). Dass die freiwillige Entscheigwich als erzwungene er-
weist, wird wiederum deutlich, als Bernd Naumaenayer von den Konflikten
mit Vorgesetzten und Kollegen erzahlt, die sich @eisWahrnehmung seiner Be-
treuungsaufgaben ergeben.

»(...) Das gab schon Riesenprobleme, ehm, nichtnmtider Fiihrungskraft, ah, die
sagte, damals gab es noch so, na, wie nanntelesssiBeurteilungen, Zwischen-
zeugnisse. Da habe ich natlrlich in Quantitat undli@t der Arbeit dann immer ei-
nen reingewdrgt (...). Obwohl das Blédsinn war, labe ich ihm auch nachgewie-
sen, letztendlich, aber, okay, die Diskussion hiaheerst mal. Ehm, du bist nicht
griffbereit, was heute durch Gleitzeit sich, dettd@las heute gar nicht gemer&b
andern sich ja die Zeiten auch. (...) Also ich wiarim Griff, ehm, ich konnte mich
deshalb auch nicht qualitativ weiterbilden, ehmt, ér@aimmer behauptet, ehm, das
ging dann so weit, dass er auch den Kollegen cheagebracht hat, ihr macht doch
dem seine Arbeit mit, ne?

Obwohl ich hab meine damals 40 Stunden, die halg@hacht, keine Frage, ne,
auch samstags schon mal. Ehm, es gab schon Prolisnsind eigentlich die glei-
chen Probleme, die heute sind, nur auf einer velsaien Ebene, sag ich mal. Aber
viele, ah, ich war ja nicht der einzige Vater dadAre konnten das nicht. Die hatten,
hat ja nicht jeder das dicke Fell, dann, sag ich mas man sich da zulegen muss.
Und dann sieht man ja bei den Frauen, (...), die tihasescheinbar erst recht nicht.
Ehm, auch Manner, die haben das nicht teilweise.Haben halt oft die Oma oder
Geld fur eine Pflegemutter ausgegeben oder TaggekrUnd das wollten wir nicht,
haben gesagt, ein halber Tag Kindergarten, Scleiddtr Ehm, okay. Und so trifft
man halt seine eigenen Entscheidungen, ne.“(P@s.11Z1)

Die Erzahlung verweist auf Auseinandersetzungenantthuernde Konflikte um
einen beruflichen Aufstieg mit dem Vorgesetztemgh konnte mich deshalb auch
nicht qualitativ weiterbilden, ehm, hat er imnierhauptet Hervorhebung A.K.),

Bernd Naumann ist aufgrund der Beurteilungen undeileschatzung seines Vor-
gesetzten nicht fur einen beruflichen Aufstieg \esghen, wobei er dessen Ein-
schatzung seiner Arbeitsqualitat nicht teilt. Esdigeibt seine Arbeitsqualitat als
massiv abgewertet, sieht sich ungerecht beurtait wehrt sich dagegen, dass
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sein Wert fur das Unternehmen verkannt wird. Esashit der Vorgesetzte, der
seinen Aufstieg verhindert, wobei er selbst sei@ileigkeiten anders einschéatzt.
Die implizit negative Besetzung seiner eigenen HEosleiographie wird noch
einmal schéarfer deutlich, als Bernd Naumann das éMaskizziert, wie er die
Verbindung von Erwerbstatigkeit und Familie nacinee Winschen gestalten
wirde. Kontrastiert man seine Winsche mit den Ausfiigen zu seiner personli-
chen Situation, so zeigt sich, dass er seine Eshegraphie sowie das damit
verbundene Geschlechtermodell ablehnt. Auch hidebdie Aufstiegsperspekti-
ve gleichsam die Folie, vor der er dies entfaltet.

(...) beruflich geht’'s eigentlich wirklich nur danwenn die Kinder irgendwo ent-
sorgt werden. Eh, nur dann funktioniert es. Waeil éirbeit und Kinder miteinander,
ich seh keine Chance, immer im Bezug auf Karriemehan oder Chancengleichheit.
Wenn ich ein Kind hab, hab ich die Chancengleighhieht. Das ist definitiv nicht
da. Ich seh da auch keine Musterlésung fiir, keineufg. Weil letztendlich leiden
die Kinder drunter, insofern bin ich eigentlich ddeinung, man sollte die ganze
Geschichte einfach mal ruhen lassen oder nichiisbt so stark bewerten.

Wenn man die Kinder in den Vordergrund stellt, diag sollte es eigentlich sein, die
Kinder in den Vordergrund stellen wiirde, misste migentlich gucken, dass derje-
nige, der fur den Erwerb zusténdig (...), fir d@sdZustandig ist, dass der so auf si-
cheren Beinen steht, dass der eigentlich alleine Eamilie ernahren kdnnte. Das
ware der ideale Weg firs Kind....

Aber Beruf undKind, ich hab da keine Lésung fur, ich weil3 ehnigVeil der Wett-
bewerb ist so hart, da beil3t das Kind immer inssGdnd das ist eigentlich traurig
in diesem Land und inzwischen auch in ganz Eurdparall geht ja der Trend da-
hin.“ (Pos. 190, 8-21)

Bernd Naumann begrindet in dieser Sequenz ein &rbend Geschlechtermo-
dell, das er selbst hatte leben kbnnen, wenn diehErwerbstatigkeit seiner Frau
ihn zu einem anderen Weg gezwungen hattgi§ste man eigentlich gucken, dass
derjenige, der fur den Erwerb zustandig (...), dilss Geld zustandig ist, dass der
so auf sicheren Beinen steht, dass der eigentlidina eine Familie ernéhren
konnté). Ausgangspunkt der Argumentation fur dieses Miodé eine Konstruk-
tion, in der ein beruflicher Aufstieg nicht als ndiér Sorge um Kinder vereinbar
betrachtet wird. Das traditionelle Erndhrermodelidwlemgegentber als Leitmo-
dell positiv besetzt, tber das Kindeswohl begrindas wiederum eine Aufga-
benteilung legitimiert, in der nur einer der Parteewerbstatig ist. Die zweite
Erwerbstétigkeit innerhalb eines solchen Geschégptddells erhalt damit indi-
rekt den Status, nur aus finanziellen Grinden enpen zu sein (vgl. hierzu sei-
ne Ausfuhrungen zu Beginn des Interviews). Zweiwerermodell und Kindes-
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wohl schliel3en sich in Bernd Naumanns Perspektige \@oraus sich implizit die
Normierung ergibt, dass ein beruflicher Aufstieg &riinden des Kindeswohls
nicht realisiert werden sollte. Es ist jedoch |déidiy die zweite Erwerbstatigkeit,
die Uber die Gleichsetzung von beruflichem Aufstieiy einer "Entsorgung” der
Kinder negativ konnotiert wird, wobei der BegrifedEntsorgung, den Bernd
Naumann verwendet, auf die Entledigung von eingerglich naturlichen Aufga-
be verweist:'®

Aufschlussreich ist in dieser Passage, dass dasnVéir das Kindeswohl dazu
fuhrt, sich fir eine Beibehaltung des Status Quszasprechen (pan sollte die
ganze Geschichte einfach mal ruhen lassen odet sihnicht so stark bewer-
tert). Spricht Bernd Naumann in dieser Sequenz nigplizt dariber, wer wel-
chen Part in seinem Geschlechtermodell Ubernehmkémuirsd wo er sich selbst
sieht, so zeigt sich hierin implizit, dass es diauenerwerbstatigkeit ist, die als
negative im Zweiverdienermodell erscheint. Die \#avarkeit von Erwerbstatig-
keit und Familie als Kinderfreundlichkeit ist sormtdiesem Geschlechtermodell
an Frauen gebunden, nicht aber an Manner. AndsegggeDie Karriere der Frau-
en ist schadlich fiirs Kind, das Kindeswohl wichtigés die Karriere der Frauen.
In welchem Zusammenhang steht diese Perspektivedasiftraditionelle Ge-
schlechtermodell mit den gesetzlichen ZielsetzundgmErwerbsintegration und
Chancengleichheit, die den Anlass des Interviewdgeb? Wenn Bernd Naumann
davon spricht, die ganze Geschichte einfach mal ruhen (zu) lasssm“ist die
Zielsetzung der Chancengleichheit, in ihrer Bedegtabgewertet alsGeschich-
te", die zu stark bewertet wird, bis auf weitereszaigieben. Eine kollektive Rege-
lungsnotwendigkeit wird damit zurickgewiesen, esikd zu einer implizit nega-
tiven Bewertung gesetzlicher Regelungen zu Erwetbgration und Chancen-
gleichheit, da die gesetzlichen Normierungen daditionellen und von ihm als
richtig erkannten Geschlechterordnung entgegenstehe

118 An anderer Stelle scheint der Affekt, der hieuttieh zum Ausdruck kommt, noch einmal

auf, dort, wo Bernd Naumann die Realisierung vomriéee damit gleichsetzt, die eigenen
Kinder wie einen Hund zu behandeln: ,(...) Die kiashe Karriere, da wiederhole ich mich
auch wieder, da fallt mir kein adaquates Mittel Bgute. Dann_muskh langer arbeiten,
dann_mussch mehr Prasenz zeigen, ich mdiexibel sein. Und ein Kind kann man nicht
immer in die Schublade schieben, wo gerade meibeiszeit Platz fur das Kind lasst. Also
bin ich wieder in der Krippe, ich bin wieder, ahit mem Kind in der Ganztagsschule oder
spater im Internat. Aber meine Einstellung, was bl denn mit dem Kind? Dann brauch
ich mir keine Kinder anzuschaffen. Nur Wochenerdbnn kann ich mir auch einen Hund
holen, dann kann ich mit dem Hund spazieren gel{@ws. 193, 11-18).

17 Zeigt sich in der vorangehenden Textstelle bereidirekt, dass Bernd Naumann innerhalb

des traditionellen Geschlechtermodells den PartEdegrbstatigen tibernehmen mdchte, so
kommt dies noch einmal deutlich zum Ausdruck, alaw die Frage antwortet, ob es schon
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An einer Stelle des Interviews sieht es zunadchsius) als sei das traditionelle
Geschlechtermodell nicht die einzige Option einelets- und Lebensentwurfs,
als sich Bernd Naumann auf die Frage nach der vildiasen Aufteilung mit sei-
ner Frau auf das Zweiverdienermodell im Zusammeghmai einem beruflichen
Aufstieg bezieht:

»Ja, meiner Frau zuliebe wird ich sagen, da miussenns irgendwie halbe halbe
treffen. Dass jeder ein Stlickchen abgibt und dde@ndie Halfte Arbeit oder wie
auch immer nimmt. Ich denke, das ist heute auchiofdgNur man muss dann wie-
derum sehen, an der Stelle, ehm, wo sind meinez€nerich muss mich da ent-
scheiden, will ich Kinder haben, ehm, weil es eihfaicht umsetzbar ist. Also Kin-
der, eh, und, und, und, alles haben. Ich bin voaat8tNimm, sagen manche ja, eh,
das funktioniert nicht. Oder die Chance ist sediny ssehr klein. (Pos. 193, 1-7)

Aber ich denke, es ist eigentlich genau anderstueil, ich glaube, ich muss eine
Entscheidung treffen, fir mich ganz alleine, mindi Arbeit, Beruf. Was will ich
eigentlich? Will ich wirklich alles? Ist es wirklicerstrebenswert, alles zu haben?
Weil ich eigentlich denke,. das kann es nicht sgigentlich bin ich der Meinung,
das Kind nach vorne zu stellen. Und dafiir den dobNot sausen zu lassen. Oder
ich sage, okay, ich will alles haben, aber danesatiur halb. Und ich bin eigentlich
der Meinung, man sollte keine Sachen halb machgai veas. Wenn ich was mache,
mach ich das ganz.” (Pos. 194, 3-8)

Legt der Beginn des Textausschnitts zunachst s, Bernd Naumann ein ega-
litares Modell der Geschlechterarbeitsteilung afgti@n fir seinen eigenen Ar-
beits- und Lebensentwurf erwagt, so zeigt die Eckiung der Textstelle, dass
dieses Modell tatsachlich grundlegend abgelehrd:vidas Votum fur ein Modell
der Geschlechterarbeitsteilung, innerhalb dessede bartner mit reduzierten
Arbeitszeiten erwerbstatig sind, ist bei genauBetrachtung eine Konzession an
den Partner (neiner Frau zuliebevird ich sagen, da missen wir uns irgendwie
halbe halbe treffef). Negativ besetzt als Unentschiedenheit zwischeei Alter-
nativen und als egoistisches Anspruchsdenken erdaees Zweiverdienermodell
dann in der Darstellung, wenn Bernd Naumann forenylijch muss mich da

einmal eine Situation gab, in der er sich vorg#stelbe, den Part seiner Frau zu Gberneh-
men.

P: ,Nee, um Gottes willen...."
I ,Kdnnen Sie mehr sagen dazu?*

P: ,Ja, Part meiner Frau heil3t, also ich ware wmddie Uhr zu Hause geblieben, eh, ich hatte
das erlebt, was meine Frau eigentlich auch mitgaimaétte. Das ware mir einfach zu lang-
weilig gewesen.” (Pos. 180-182, 1-3)
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entscheiden, will ich Kinder haben, ehm, weil edagih nicht umsetzbar ist. Also
Kinder, eh, und, und, und, alles haben. Ich bin \@taate Nimm, sagen manche
ja“. Diese negative Konnotation setzt sich fort, weatas, was Bernd Naumann
zunachst als Option fur die eigene Arbeitsteilumglér Familie skizziert, implizit
als geringeres berufliches Engagement wie auclyaisgeres Engagement fir
das Kindeswohl qualifiziert und damit in einer Fodiskreditiert wird, dass es als
Option wieder ausscheidetogler ich sage, okay, ich will alles haben, aberman
alles nur halb. Und ich bin eigentlich der Meinumgan sollte keine Sachen halb
machen, egal waks

Ubrig bleibt somit implizit wiederum der Status Qutr durch die Entgegenset-
zung von beruflichem Aufstieg und Familie gekenolzeet ist und innerhalb des-
sen das Kindeswohl das Kind nach vorne stellgnals das hohere Gut prasen-
tiert wird - in Verbindung mit der Abwertung einleeruflichen Aufstiegsperspek-
tive (“die klassische Karriere, da wiederhol ich mich awcieder, da fallt mir
kein adaquates Mittel ein heute. Dann migds langer arbeiten, dann_musgsh
mehr Préasenz zeigen, ich muflexibel seirf, Pos. 193, 11-13). Zu beachten ist
hierbei, welche Bedeutung der Status Quo, den B&lagmann formuliert, in
seiner Argumentation hat; er erhalt den Charaktersel eitmodells, da samtliche
alternativen Optionen ausgeschlossen werden.

In welchem Zusammenhang stehen nun die AusfihruBgend Naumanns mit
seinem eigenen Arbeits- und Lebensmodell? Welciktian kommt ihnen dabei
zu? Fassen wir kurz zusammen: Die Analyse zeigs d& Unvereinbarkeit von
beruflichem Aufstieg und familidarem Engagement digrenen Lebenserfahrung
entspricht und das Scheitern seiner Karrierewlnbegelindet. Der eigene Kar-
riereverlust wird umgedeutet in eine individuellaté&heidung des Karrierever-
zichts zugunsten des Kindeswohls, das gelebte &estbrmodell abgelehnt
zugunsten eines Geschlechtermodells, innerhalkedetis Erfahrung, die Bernd
Naumann gemacht hat, ausgeschlossen wéare. Danmiiriolegy die eigene Erfah-
rung des Karriereverlusts eine dichotome Konstauktder Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Familie, in der das Kindeswohfler eigenen Deutung zum
Mafl3stab des Handelns wird - unter Ausblendung ddmienbedingungen, die
erst dazu fuhren, dass Naumann einen anderen rRdRahmen des familiaren
Geschlechtermodells bernehmen muss, als er datbsith vorgesehen hat. Die
eigene Erfahrung des Karriereverlusts wird als i€eeverzicht normiert und mit
einem Leitmodell der Geschlechterarbeitsteilungpueden, das dazu fuhrt, dass
das, was er selbst als nicht umsetzbar erlebtnioat,auch fur andere keine Gel-
tung haben soll.
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Ich mdchte mich nun mit der zweiten beruflichenti®taBernd Naumanns befas-
sen, die im Interview eine wichtige Rolle spiekjrer Position als Vorsitzender
des Betriebsrats des Unternehmens. Bernd Naumacimselé nach der Phase, in
der seine Kinder noch betreuungsbedurftig singjme andere betriebliche Funk-
tion und wird im Anschluss daran Betriebsratsvaesitler. Welche Perspektive
hat er auf sein Arbeitsmodell in seiner Rolle a&rigbratsvorsitzender, welches
Selbstverstandnis verbindet sich damit? In wel&egiehung stehen sein Selbst-
verstandnis als Betriebsratsvorsitzender und saimdeln im Betrieb? Diese As-
pekte werden deutlich, als ich Bernd Naumann dafragfe, ob er sich quasi als
Gedankenmodell vorstellen kann, in seiner jetzigesition Teilzeit zu arbeiten.

(entschlossen) ,Nein. Ich denke, das ist sehr, selmvierig, und umzusetzen in der
Praxis. Ich hab eine Kollegin im Betriebsrat, die Teilzeit beschaftigt, ah, die hat
den grofRen Nachteil, eigentlich, die Sitzungen,lgigich schon so, dass sie da ist.
Also, was planbar ist machen wir so, dass die td&\er viele Dinge, die so mal ad
hoc gemacht werden kdnnen, ist sie immer aul3erBlgrdas geht als normales Be-
triebsratmitglied, ist das machbar. Das, mhm, & FProblem. Aber als Betriebsrat-
vorsitzende, also in meiner Funktion, ist das nioathbar. (...) Weil es passiert tag-
lich irgendwas, und wenn es Kleinigkeiten sind, igidweil nicht warum, wenn es
wie in den Vereinen, alles lauft zum Prasidentearadim Vorsitzenden. (...), die
Masse, die stromt halt hier in das Blro bei uns,nfie unten. Und wenn man da
nicht da ist, wie, wo warst du, das gibt es doahtiund mach dies. Man kenjat
auch alles, es, ich versuch schon, moglichst vigter zu geben. (...)

Eh, heutekdnnte ich das, also, ich sag mal so, im letzédm, Eh, kdnnte ich Teilzeit
machen, war kein Problem, weil meine Kollegin, tleffen Sie nachher auch noch,
ah, die ist jetzt so tief drin und die arbeite g#it zwei Jahren fester ein, weil ich
hoffe, dass die Bahnen so verlaufen, dass sie a@acim den Vorsitz ibernimmt. Wir
werden also eine Frau als Betriebsratsvorsitzeetterbmen. So Gott will. (...) Ich
denke, ah, es ist auch einfacher, das pizzu machen, wenn man aus dem Berufs-
leben_ausscheidet

Wenn man sich vorstellt, man ist freigestellt ucld wére, phh’, sagen wir mal, Mit-
te 30, ah, ist das unmdglichNVeil das ist ja eine Position, da geht es inWlieder-
wahl, ich muss alle vier Jahre neu gewéhlt, erstilarhaupt in den Betriebsrat, ich
muss wieder in den Vorsitz gewahlt werden. (...3 Baja viel, viel schwieriger, wie
eine Fiuhrungsposition, eine_normatihrungsposition zu dbernehmen hier im Hau-
se. Wenn ich die hab, dann high die. (...) Oder ich muss goldene Léffel klauen
oder was weil3 ich was machen. Aber hier muss iehvagr Jahre mich der Wahl
stellen. Und wenn ich gerade dann nicht im Zugpiff, wenn Kollegen oder Grup-
pen richtige Probleme haben, eh, bist du schonewxigtht da?.. Und wo warst du
gestern und gestern Abend? Und ich muss abendsearibemd du machst dir einen
schonen Tag? Die Stimmen sind Wwdgie sind weg. Ich brauch diso schlimm das
ist, aber ich brauch die Stimmen. Oder ich gehal@ién Einfihrungsseminare (...)
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und gehe wieder arbeiten nach vier Jahren. Dagtenvimh eigentlich vermeiden.
Und das sind die Nachteile, gar keine Frage. Aleaddern auch kein Gesetz, diese
Nachteile.” (Pos. 188, 1-35)

Vergleicht man Bernd Naumanns Ausfihrungen mit dera,er seine Erfahrun-
gen schildert in der Zeit, als seine Kinder nochirkiwaren, so zeigen sich hier
diametral entgegengesetzte Perspektiven, sowohkeias Deutung der eigenen
Erwerbsbiographie angeht, als auch in der Haltweggeguber einer Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie in Verbindung mihem beruflichen Aufstieg.
Wurde der berufliche Aufstieg in eine Fuhrungspositvon Bernd Naumann im
Rahmen der Deutung seiner eigenen Erwerbsbiograpiver abgewertet, so
zeigt sich, bezogen auf sein SelbstverstandniBetsebsratsvorsitzender, eine
positive Konnotation der Funktion der Fuhrungsposit Er sieht sich in einer
Fuhrungsposition, die er sogar als hoher wertigehreibt, indem er ihr im Ver-
gleich zu einer pormalgn)“ Fuhrungskraft einen héheren Arbeitseinsatz zu-
schreibt (gas ist ja viel, viel schwieriger, wie eine Fuhrgpgsition, eine norma-
le FUhrungsposition zu tUbernehmen hier im Hause. Weimmlie hab, dann_hab
ich die, (...) oder ich muss goldene Loffel klaweler was weil3 ich was ma-
chert).**®

Im Unterschied zur Beschreibung seiner eigenenhEirfay, in der er sich noch
gegen negative Zuschreibungen seitens seines adgmalorgesetzten zur Wehr
setzt und die Unvereinbarkeit von Erwerbstéatigkeitd Familie zurtickweist, ist
es nun das Arbeitsmodell, gegen das er sich vergelehnt hat, das er selbst als
das einzig mogliche in seiner FihrungspositiorBaigsiebsratsvorsitzender postu-
liert. Die Beschreibung seines eigenen Arbeitszaitetis erfolgt bei Bernd Nau-
mann vor dem Hintergrund negativer Zuschreibungereinem Teilzeitarbeits-
modell, es bildet die Negativfolie, vor der sictsdgigene Arbeitsmodell positiv
abhebt. Bernd Naumann formuliert fiir seine jet#gaktion die Unvereinbarkeit
einer Kombination von Erwerbstatigkeit und Familegbei es die mangelnde
Flexibilitdt derjenigen, die Beruf und Familie imaRmen eines Arbeitsmodells
mit reduzierten Arbeitszeiten kombinieren, rechifgr dass ein Aufstieg in die
wichtigste Position des Betriebsrats ihnen vordtghawverden muss. Teilzeitar-
beit wird zum Nachteil derjenigen, die sie ausulinsie nicht flexibel auf Er-

18 Deutlich wird in dieser Figur wiederum der Hiataisierungsmechanismus, der sich bereits

in den vorherigen Analysen gezeigt hat. Es komngimer Aufwertung der eigenen Position
in Verbindung mit der Abwertung der Position dedaren, hier der Fihrungskrafte im Un-
ternehmen, denen zugeschrieben wird, nichts im fi@rungsposition an Einsatz bringen zu
mussen (siehe hierzu die Ahnlichkeiten zur Besblrgg Naumanns samtlicher héher quali-
fizierten Positionen im Betrieb).
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eignisse reagieren konnen, weil sie nicht immerQ@udrsind, sie verursachen so-
mit ihren Ausschluss auf der hdchsten Hierarchieeb#ges Betriebsrats selbst.
Geférdert werden von ihm nur Personen, die dameidebeitsmodell praktizie-
ren, das eine Vereinbarkeit von Erwerbstatigked Eamilie ausschliel3t. Teilzeit
als Modell erscheint dartiber hinaus in seiner Raspe als fir einen Zeitpunkt
der Berufsbhiographie geeignet, zu dem man beragstaigen will (ich denke,
ah, es ist auch einfacher, das jesotzu machen, wenn man aus dem Berufsleben
ausscheidé). Es erhalt somit implizit die Konnotation, nickir einen berufli-
chen Aufstieg geeignet zu sein (s.0.), wie auchetties geringeren beruflichen
Engagements.

Ist es zunachst das Arbeitsvolumen, das als Saclzwen Bernd Naumann und
als Begrundung seines Arbeitsmodells angefuhrt,vaodriickt im Verlauf seiner
Ausfuhrungen in der vorangehenden Sequenz eingealaklarung in den Vor-
dergrund, die Sicherung des Machterhalts in sdiomition. Das Teilzeitmodell
wird als Schmaélerung des Machterhalts, als Gefatydler eigenen Machtpositi-
on definiert. Will er seine Position und damit #Macht erhalten, so muss Bernd
Naumann in seiner Perspektiven, Zugriff' sein, womit er eine Formulierung
verwendet, die fast wortgleich der ist, mit derdex damaligen Vorwiirfe seines
Vorgesetzten gegen seinen eigenen Versuch besgHeeierbstatigkeit und Fa-
milie zu vereinbaren (siehe S. 15&h, war nie im Griff (...), hat er immer be-
hauptet). Aufschlussreich ist hierbei, in welchem Zusanmineéng Machterhalt
und Sanktionierung thematisiert werden. Bernd Naumaerknipft ein Arbeits-
zeitmodell mit reduzierten Arbeitszeiten mit eirfg@ganktion, dem Verlust der ei-
genen Position. War sein eigenes Modell der Vesekdit von Erwerbstatigkeit
und Familie sanktioniert worden, indem ihm der Heroe Aufstieg versagt wur-
de, so ist diese Perspektive auch in der Gegerpwasent, da er ein anderes Ar-
beitszeitmodell wiederum mit einer Sanktionierurggbunden sieht(,Die Stim-
men sind welg (...) Ich brauch dieso schlimm das ist, aber ich brauch die Stim-
men. Oder ich gehe wieder in Einfllhrungsseminare*

Zusammengefasst wird somit deutlich, dass Berndméaun in seiner Funktion
als Betriebsratsvorsitzender eine Kombination vamrkng und Macht leben
kann, die ihm vorher versagt war. Er identifiziseine Position mit einer hohen
Fuhrungsfunktion und legitimiert mit dieser das @éitb- und Lebensmodell, unter
dem er vorher selbst sehr gelitten hat. Die eideagraphische Erfahrung bleibt
in dieser Selbstdefinition ausgeblendet wie auehTditsache, wie weit er durch
sein eigenes Handeln in seiner Funktion als Betragbvorsitzender daran betei-
ligt ist, dass im Betriebsrat kein anderes Arbeddsall als das jetzt von ihm pos-
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tulierte zu einem Aufstieg in seine Fiihrungspositiohren kanrt'® Implizit re-
produziert er durch sein Handeln somit genau das, & selbst erlebt hat, die
Unvereinbarkeit von Aufstieg und Familie. Bernd N&nn erlegt denjenigen, die
das Ansinnen einer Vereinbarkeit von (beruflichexajstieg und Familie verfol-
gen, somit sein eigenes "Schicksal™ auf. Die jethgrufliche Position bietet ihm
die Mdglichkeit, sich in seiner beruflichen Entwiwkg positiv zu deuten, seinen
Fuhrungsanspruch zu leben und ist mit einer Hagdlnorm verkndpft, die die
eigene frihere Erfahrung ausblendet. Dieses Mudésr,sich hier fur sein Agie-
ren im Betriebsrat zeigt, pragt auch sein Handeldar betrieblichen Umsetzung
der Teilzeitansprtiche, da er durch seine Beteifjglawu beitragt, dass ein beruf-
licher Aufstieg nicht mit der Sorge um Kinder komileirt werden kann.

Diese grundlegende Deutung der Situation zeigt smth einmal pointiert zum
Ende des Interviews in Bernd Naumanns Antwort aifFdage, ob es noch etwas
gibt, das ihm wichtig ist und worliber er noch nigasprochen hat.

»Ja, ich denke, ich hab mir auch so zwar nur ganz,kmuss ich gestehen, Gedan-
ken zu dem Interview gemacht. Ich denke, was wadliereigentlich von dir, ich war
eigentlich dagegen, dass Sie kommen.

Ich hab gesagt, das bringt alles Giberhaupt nitlgsich bin da kein Freund von aus
einem ganz einfachen Grunde, weil ich denke, dageisfalsche Ansatz, wenn man
das Problem in den Griff kriegen (will), weil maarn das zwar auswerten, wie das
heute ist, das ist okay. Das Ergebnis kdnnte idenhheute schon aufschreiben, Sie
werden zu dem gleichen Ergebnis kommen, denkd.ichlch denke dass, viaite-
ressanter ware eine Untersuchung gewesen, sictemiteuten zu unterhalten, die
in der Lohngruppe drei, vier, finf stecken.” (Pb37, 1-9)

119 Auf die Beziehung zwischen seinen eigenen Erfagren und Perspektiven und seinem Han-

deln in der betrieblichen Praxis werde ich in des@mmenfihrung der Ergebnisse im fol-
genden Kapitel eingehen.
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6.2.4.4 Zusammenfassung

Charakteristisch fur Bernd Naumanns PerspektivedeuPersonalpolitik des Un-

ternehmens im Rahmen der Teilzeitimplementationdiass er die Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie als unproblemédtibetrachtet. Zentrales Motiv
in seinem Vereinbarkeitsverstandnis ist hierbeiTligros der Flexibilitdt, aus dem
heraus sich Naumanns Perspektive auf die Implementder gesetzlichen Teil-

zeitregelungen ergibt und die fur ihn eine Anpagstier riickkehrenden Beschaf-
tigten an die Arbeitsweise des Unternehmens undtdaumh die Notwendigkeit

der Ubernahme von geringer wertigen Tatigkeitemtgiet. Ein weiteres zentra-
les Muster in seiner Perspektive auf die Vereinbidrkon Erwerbstéatigkeit und

Familie ist es, sie als eine Konkurrenzsituatiomerscthiedlicher Beschéftigten-
gruppen um Erwerbsintegration (ehemalige Auszubdéeversus aus der Eltern-
freistellung zurtuckkehrende Frauen) zu deuten, wdlaeAnalyse zeigt, dass er
die Erwerbsintegration der Auszubildenden bevorzugt im Gegenzug die

Ruckkehr der Frauen ins Unternehmen als Hindetmigiéren Erwerbsintegration
betrachtet. In diesem Kontext werden die gesetticiorgaben zur Ruckkehr in
den Betrieb nach der Elternzeit zur Blockade fi@ dbernahme der im Unter-
nehmen Ausgebildeten. Begriindet wird der VorrangUigernahme der Auszu-

bildenden mit einem traditionellen Geschlechteemlierstandnis, innerhalb des-
sen die Erwerbstétigkeit der Frauen mit Kindernati@gkonnotiert ist. Zur Per-

spektive Bernd Naumanns gehért auch, dass redeizZebeitszeiten in Positio-

nen, die eine hohere Qualifikation erfordern, wielain Fuhrungspositionen als
nicht umsetzbar angesehen werden.

Betrachtet man das Handlungsmuster Bernd Naumanrseiner Funktion als
Betriebsrat, so ist er mehrfach daran beteiligssdes bei der Erwerbsintegration
der riickkehrenden Mutter zu Dequalifizierungen Hullie Ubernahme qualitativ
geringer wertiger Tatigkeiten in Verbindung mit iflecchen Ruckstufungen
kommt. Deutlich wird hierbei in samtlichen Falledie Bernd Naumann be-
schreibt, eine Perspektive, nach der die Bescheiftidgnre Dequalifizierung selbst
verursachen. Das betriebliche Handeln, in dem Ratgerantwortliche und
Bernd Naumann als Betriebsrat Gbereinstimmen, airidder Darstellungsebene
als notwendige Konsequenz einer betrieblichen Lpgésentiert. Die Arbeitneh-
merinnen scheitern aus seiner Sicht an personlidmeulanglichkeit und man-
gelnder Qualifikation, faktisch jedoch an den ledtlichen Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen. Im ersten Fall der Schadensprived die Dequalifizie-
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rung mit der Arbeitsorganisation der Abteilung hagtet. Die Analyse zeigt je-
doch, dass die Arbeitnehmerin an den Rahmenbedijsgusacheitert, die so ges-
taltet sind, dass sie scheitern muss. In diesemerabt die Mitarbeiterin eine
Situation, unter der Bernd Naumann — in einer &hel Situation viele Jahre
zuvor - selbst litt. Diese Erfahrung bleibt in saim Wirken als Betriebsratsvorsit-
zender jedoch ausgeblendet. Im zweiten Fall wiel Dequalifizierung mit den
mangelnden Qualifikationen der aus der Elternfedlistg zurtickkehrenden Mit-
arbeiterin begriindet, faktisch jedoch ist ihre Basibesetzt. Ebenso ist die be-
triebliche Konstellation im dritten Fall gestaltats eine vormalige Abteilungslei-
terin nach der Rickkehr aus der Elternzeit insd@alier des Unternehmens ver-
setzt wird.

Dieses Muster der Individualisierung der Problereeder Rickkehr von Mitar-
beiterinnen in das Unternehmen legitimiert in derddellung Bernd Naumanns
sein Handeln in seiner Funktion als Betriebsrat laigdt es als alternativlos er-
scheinen. Andere Verhaltensmdglichkeiten im Rahrbetriebsratlichen Han-
delns werden damit ausgeschlossen, die Beteiligjlamgnanns daran, dass es zu
dieser Form der Personalpolitik und damit auch (dicht-)Umsetzung der ge-
setzlichen Vorgaben, bezogen auf die Teilzeitim@etation, kommt, wird dar-
Uber ausgeblendet. Handelt Bernd Naumann im Falads der Elternzeit rtick-
kehrenden Arbeitnehmerinnen im Einklang mit ders&ealverantwortlichen, so
ist dies nicht der Fall, als er sich als Betrietsrarsitzender gegen die Personal-
politik des Unternehmens stellt und im Rahmen dégrventionsrechte des Be-
triebsrats fur den beruflichen Aufstieg eines ehegaa Auszubildenden in eine
Position sorgt, fur die dieser nicht die gefordétglifikation besitzt.

Gestutzt wird das Handlungsmuster Bernd Naumannshdidie Bedeutung, die

Qualifikation und beruflicher Aufstieg fur ihn selbhaben. Die Analyse zeigt
zum einen eine Umwertung des Qualifikationsbegriffi® dazu fuhrt, dass die
eigene Qualifikation und Erwerbsbiographie im Veigh zu der der in der be-
trieblichen Hierarchie qua Qualifikation hoher asigdelten Beschaftigten auf-
gewertet wird in Verbindung mit der Abwertung derdlfikation dieser Beschéaf-

tigtengruppen. Konsequenz dessen ist auch, dadgikadi@n in diesem Kontext

nicht mehr die Voraussetzung fur die Wahrnehmung Fdhrungsaufgaben ist.
Zum anderen wird durch die Analyse der Félle delutldass in seiner Sicht seine
Position als Betriebsratsvorsitzender mit der densénalverantwortlichen in der
Entscheidung tber die Personalpolitik des Unterregtsnwverschmilzt - oder diese,
wie im Fall des ehemaligen Auszubildenden, als teetscheidungsinstanz tber
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die betriebliche Personalpolitik gedeutet wird -6l w@s somit Uber diese Figur zu
einer Aufwertung seiner eigenen betrieblichen Famkkommt. Dieser Hierarchi-

sierungsmechanismus ist noch in einer zweiten FHamninterview préasent, der

Hierarchisierung uber die Geschlechterdifferenzutiieh wird eine negativ kon-

notierte weibliche Geschlechterkonstruktion, diekngebnis dazu dient, die be-
triebliche Geschlechterhierarchie als quasi-natii€liVerteilung zu rechtfertigen.
Gleichzeitig kommt es mit der Abwertung Uber Geschterstereotypisierungen
zu einer Aufwertung der eigenen Position im Kontexter mannlichen Ge-

schlechterkonstruktion.

Welche Verbindung besteht nun zwischen den beiriedah Handlungsmustern
und den eigenen biographischen Erfahrungen? Bezagkdie eigenen biogra-
phischen Erfahrungen Bernd Naumanns wird deutlielss seine eigene Gestal-
tung der Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit und Hgmzum Scheitern seiner
Aufstiegswinsche fuhrt. Die traditionelle Arbeiiiiag, die seinen Vorstellungen
zugrunde liegt, greift in seiner Familie nicht;sedbst hat aufgrund der Erwerbsta-
tigkeit seiner Frau keine Karriere realisieren k&mnobwohl er es gerne gewollt
hatte. Seine Erfahrung ist somit, dass M&nner ramri&e machen, wenn die
Frauen zuhause sind und sich um die Kinder kimroder die Kinder bereits
erwachsen sind (Karriere im Betriebsrat). Sein regeKarriereverlust zeigt sich
auf der Darstellungsebene demgegeniber als Kareieieht zugunsten der Kin-
der vor dem Hintergrund einer grundlegenden Abweytheruflicher Aufstiegs-
perspektiven. Das eigene gelebte Geschlechtermadedl implizit abgelehnt,
positiv konnotiert wird demgegentber ein traditites Geschlechtermodell (im
Sinne des Alleinverdienermodells), in dem die Fraden Part der Nichterwerbs-
tatigkeit tbernehmen und fir das Kindeswohl zustiaohd. Das Kindeswohl ist
hierbei als das héhere Gut im Vergleich zum beshéin Aufstieg der Frauen pra-
sent, der als Verstol3 gegen das Kindeswohl gedeirt Die eigene Erfahrung
wird mit dieser Deutung ausgeblendet, sie hat aufrthndlungsebene keine Re-
levanz mehr.

In seiner Funktion als BetriebsratsvorsitzendemkBernd Naumann eine Kom-
bination von Fuhrung und Macht leben, die ihm vorersagt war. Er identifi-
ziert seine Position mit einer hohen Fihrungsfuarkiind legitimiert mit dieser
das Arbeits- und Lebensmodell, unter dem er voskedisst sehr gelitten hat. Die
eigene biographische Erfahrung bleibt in diesebS&dEfinition ausgeblendet, wie
auch die Tatsache, inwieweit er durch sein eigéfaxleln in seiner Funktion als
Betriebsratsvorsitzender daran beteiligt ist, das®8etriebsrat kein anderes Ar-
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beitsmodell als das jetzt von ihm praktizierte zoem Aufstieg in seine Fih-
rungsposition fihren kann. Implizit reproduziertdeirch sein Handeln somit das,
was er selbst erlebt hat, die Unvereinbarkeit variseg und Familie. Bernd
Naumann erlegt denjenigen, die das Ansinnen eireeiNbarkeit von (berufli-
chem) Aufstieg und Familie verfolgen, somit seigegies "Schicksal™ auf. Dessen
Ausblendung und die sich daraus ergebenden Hargthwnger im Unternehmen
und im Betriebsrat sichern die Deutung des eigekrbeits- und Lebensmodells
ab.

175



6.2.5 Caroline Stein: ,Also, man soll ja nie aufhén zu traumen. Ich ware ja
froh, wenn wir tberhaupt mal einen weiblichen Voestd hatten.”

Caroline Stein, 42, Geisteswissenschaftlerin,regéstellte Betriebsratin im Un-
ternehmen Helvetica. Seit vielen Jahren im Untemesh beschéftigt, ist sie vor
ihrer Freistellung als Betriebsrétin in verschiegtefrunktionen, unter anderen als
Projektleiterin, tatig. Ein halbes Jahr vor unseriterview wechselt Caroline
Stein als freigestelltes Mitglied in den Betrieltsdem sie ebenfalls bereits seit
vielen Jahren angehdrt. Sie ist Mitglied einer Gé&aehaft und neben ihrer beruf-
lichen Tatigkeit politisch aktiv. Der Betriebsraedieht in seiner Mehrheit aus
Frauen und hat kein Mitglied, das gesondert fur Tasma Chancengleichheit
oder Familie zustandig ist. Caroline Stein engagerh als Betriebsratin dafr,
dass unsere Befragung ins Unternehmen kommt.

Mit mehreren tausend Beschatftigten ist Helvetica@iol3unternehmen auf dem
Sektor Finanzdienstleistungen in Deutschland. Rewnvdi Drittel der Beschéf-
tigten sind Frauen. Helvetica stellt seinen Mitédyénnen und Mitarbeitern im
Rahmen familienorientierter Mal3nahmen in begrenziéafRe Telearbeitsplatze
zur Verfugung sowie Kinderbetreuungspléatze in eimaihegelegenen Kindergar-

ten1?°

»Also, man soll ja nie aufhtren zu traufiesagt Caroline Stein, als es im Inter-
view um die gleichzeitige Kombination von Erwerliggit und Familie auf den

hdchsten Ebenen des Unternehmens geht. Es istiggtlker Blick auf die Un-

gleichheit der Geschlechter in der betrieblicheerhtichie, der in diesem Satz
aufscheint und der mit einer Perspektive der Vegaump verbunden ist. Caroline
Stein wahlt daflr das Motiv des Traumens. Der Tralsmpositive Utopie, an der
die Realitdt gemessen wird und gleichzeitig als #en Realitat weit Entferntes:
Das sind die impliziten Zuschreibungen, die dieahglerung Uber das Traummo-
tiv erhélt. Und doch ist der Bezug auf die Utomativiert: Es ist eine Aufforde-

rung an sich selbst, an ihr festzuhalten, und siarkt als Norm daher, die kein
konkretes Subjekt hat. Spiegelbildlich enthéalt @gpell, an Veranderung zu
glauben, auch sein eigenes Gegenteil, denn erstdibeNegation, man konnte

120 Aus Griinden der Anonymisierung werden an dieselieSkeine weiteren Angaben zum

Unternehmen gemacht. Der Unternehmenszugang beétitel ist zundchst schwierig: Nach

einer ersten positiven Reaktion der Personalveunngltsieht es nach einem weiteren Ge-
sprach so aus, als wolle sich das Unternehmen dicth an unserer Untersuchung beteili-
gen. Dann jedoch wechselt die Zusténdigkeit fletmg\nfrage im Personalbereich, und wir
erhalten kurz darauf die Zusage, die Befragung itethehmen durchfihren zu kénnen.
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aufhoren zu traumen, gewinnt er an Kontur. Veramugmund Aufgeben sind da-
mit die Motive, die in dieser Wendung prasent sind.

Wie kommt es zu dieser Perspektive, welche Erfajgnriegen dahinter? Wie
gestaltet Caroline Stein ihre Rolle als BetriehsPatWelcher Blick auf die Ver-
einbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familie und Gieancengleichheit ist damit
verbunden? Und welche Sicht ergibt sich auf dieenendividuellen Rechte in
der Teilzeitumsetzung?

6.2.5.1 Teilzeitumsetzung im Betrieb

Caroline Stein kommt im Interview sehr schnell aduhterschiede in der
Implementation von Teilzeitansprichen je nach beBlicher Position bei
Helvetica zu sprechen und geht in diesem Zusammgnbhaf die betriebliche
Praxis ein, in Fuhrungspositionen keinerlei Modetii¢ reduzierten Arbeitszeiten
umzusetzen. Verknupft ist mit ihrer Schilderung kiitischer Blick, der sich im
Verlauf des Interviews als grundlegende gesellsskiafische Reflexion
gegeniber einer Form der Organisation von Arb&reest, die einen Arbeits- und
Lebensentwurf mit Kindern in héheren Positionen detrieblichen Hierarchie
nicht zulasst. Caroline Stein entwirft im Interviégsegenmodelle zu dieser Form
der Arbeitsorganisation. Gleichzeitig jedoch stalié die Handlungspraxis im
Betrieb in ihrer Rolle als Betriebsratin nicht ira§e. Diese Facetten in Caroline
Steins Perspektive sollen nun dargestellt werdamazhst schildere ich ihre
kritische Perspektive, um im Anschluss daran atd Handlungspraxis und die
damit verbundenen Sichtweisen einzugehen.

6.2.5.1.1 Die eigene gesellschaftskritische Perspek ,Prinzipiell gibt es
nichts, wo ich mir das nicht vorstellen kénnte.”

»Prinzipiell gibt es nichts, wo ich mir das nictorstellen konnte(Pos. 130, 4),
erwidert Caroline Stein auf die Frage, ob sie gitte Situation im Unternehmen
vorstellen koénne, in der ein Arbeitszeitmodell m@duzierten Arbeitszeiten
schwierig umzusetzen sei. In ihren sehr ausfiuleticlstellungnahmen hierzu
entwickelt sie die Umsetzung von Arbeitszeitmodeleit reduzierten Arbeitszei-
ten als eine Frage der Arbeitsorganisation.
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»Also dass ich, ehm ... gerade also ich habe frékeh in der Vertragsabteilung ge-
arbeitet, wo ich immer vertreten habe: Da kann smmohl die Position des ersten
Sachbearbeiters als auch die des Gruppenleitergweder sogar also beim Grup-
penleiter sage ich, das kdnmtean auch in Teilzeit tun, weil das, was dabei lighk
konkrete Fuhrungsaufgaben sind, ehm, die kannnchimem_halbeMag genauso
gut erledigen wie an einem ganZeag. Das ist nicht von der Menge der Zeit abhan-
gig, die ich zur Verfiigung habe.

Und dann habe ich als Gruppenleiter natirlich anaxth eine Reihe von administra-
tiven Aufgaben von, ja auch QualitatssicherungAtéeit meiner Gruppe. Da denke
ich, kann man Uberlegen, ob man zumindest fur Bhrese da Dinge auch anders or-
ganisiert Es_gibtja einen Stellvertreter zum Beispiel, gier auch bestimmte Funkti-
onen mit Ubernehmen kann. So, ich denke, wo dals sidcker zutrifft, ist bei den
stellvertretenden Gruppenleitern. Da kann man setieg, wenn man meint, dass
die Menge der Arbeit flir einen zuviel ist, kann neaich zwein so ein Blro setzen,
die beide halbtagarbeitenodersoundsoviel Stunden in der Woche arbeiten.

Ich weil3 nicht, ob man da sogar immer auf 100 %rkem muss. Weil das ist zum
Beispiel eine Funktion, wo es auf der einen Seitkréng, also die einen Teil Fih-
rungsrolle ist, die einen Teil auch so .. desweggsater Sachbearbeiter”, also zu-
mindest von der Wahrnehmung noch: Das ist der ifdtiHitteste auch in meinem
Biro, also auch der fachlicnsprechpartner. Aber auch daseine Frage von Or-
ganisation, wann der fachliche AnsprechpartneMaifiigung steht.

Und dann macht der erste Sachbearbeiter oder stie $achbearbeiterauch noch
eine Menge _normal8achbearbeitertatigkeit, die kénnte man da zunsBali raus-
nehmen fur die Zeit, wo jemand das Teilzeit tu] en flllt nur die anderen Funkti-
onen aus und macht nur ganz selten noch die kenathbearbeitung.” (Pos. 84,
1-29)

Caroline Stein stellt hier grundlegende Uberlegunge, ob und wie im Rahmen
von Teilzeitarbeitsmodellen Fuhrungsverantwortuggjisierbar ist. Diese reichen
von der Frage des Zeitumfangs von Fuhrungsveratumwgy der Frage der Ergeb-
niskontrolle bei reduzierten Arbeitszeiten, den Ngkeiten anderer Modelle als
einer geteilten Fuhrung, Fragen der ErreichbarféeiEntscheidungen bis hin zu
Moglichkeiten der Aufgabenreduktion. Die Fragen aegr jeweils mit konkreten

Uberlegungen zu alternativen Modellen verbundekembar ist, dass damit der
Vollzeitarbeitszeitstandard als Voraussetzung farAlsibung von Fihrungspo-
sitionen grundlegend in Frage gestellt wird.

Welcher Blick wird in den Ausfiihrungen deutlich? welche Beziehung setzt
sich Caroline Stein zu der Situation, die sie skiz2 Aufschlussreich ist dafur
die Sprachstruktur, die sich in ihren Ausfihrungergt. Sie entwickelt ihre Per-
spektive in samtlichen Formulierungen in der IchArodie jedoch ganz ver-

schiedene Rollen bezeichnet. Zum einen ist Card@iteen in der Rolle derjeni-

gen, die Uber die Realisierbarkeit von Arbeitszedellen in Leitungsfunktionen
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mit reduzierter Arbeitszeit entscheidet und solbtaelle umsetzt (eim Grup-
penleiter sage ich, das kénntean auch in Teilzeit tUp Zum anderen ist sie die-
jenige, die in einem solchen Modell als Gruppeat@it arbeitet (konkrete Fuh-
rungsaufgaben sind, ehm, die kann ich an einemehallag genauso gut erledi-
gen wie an einem ganz@&iad’). Die Ich-Form vereinigt somit samtliche Rollam i
sich, hat jedoch keinen Bezug zu anderen Handelrgenst hier ein einzelnes
Ich, das spricht und Gegenmodelle zur gegenwartigerieblichen Praxis ent-
wirft. In ihrem utopischen Entwurf gibt es kein , WA/

Im vorangehenden Textausschnitt geht Caroline Stefrdie Arbeitszeitmodelle
auf der untersten Fuhrungsebene ein, die Gruppenteivie auch auf die Stell-
vertretungsposition auf dieser Fihrungsebene. &eitig sind jedoch ihre Ar-
gumentationen zur Umsetzung ihrer Modelle so grgethd, dass sich die Frage
danach stellt, wie sie dies fur andere Hierarcleaeeh sieht.

»Also ich halte das auf fast allen Ebenen fur méigliweil ich halte es sogar desto
héher die Hierarchieebene ist, fir desto einfagsezu machen. Weil ich ab einer
bestimmten Hierarchieebene sage, ehm, da habentehsohiedliche Aufgabenbe-
reiche, die ich parallel betreue. Und fur michriatht nachvollziehbar, warum ich
das nicht auch teilen kénnen soll.

(...) Jetzt sage ich entweder: Das kann ich audke kann ich auch ausuben, wenn
ich nur halbe Tage zum Beispiel da bin, weil icerelbicht von morgens bis abends
meine Zeit mit Fihrungsproblemen verbringen (musshdern ich habe daneben
noch andere Aufgaben. Und solche Aufgaben kanmictentweder mit jemand an-
derem teilen, der in einer ander&hteilung vielleicht aucthalbtags eine Fiihrungs-
verantwortung hat. Odeaber ich kann vielleicht bestimmte Aufgaben auctieas
organisieren, wo ich zwar noch Entscheidungendretber wo ich vielleicht mehr
vorarbeite und Zulieferer bekomme, als es helige=lihrungskraft bekommt.

Ware fir mich eine Frage der Organisation. Deswegee ich: Desto héher, desto
einfacher eigentlich, weil ich dann, mdiindruck, da kann ich sehr viel klarer Ar-
beitspakete abgrenzen. Und insofern mussteigentlichauch leichter sein, da nur
Teilaspekte zu bearbeiten od®it mehreren_gemeinsadie Funktion auszufllen,
die dann heute einBerson ausflllt. Ist natirlich ein héherer Komrkatiopnsauf-
wand, aber muss man von einer Fuhrungskraft jandlige auch erwarten, dass sie
den bewadltigen kann.” (Pos. 121, 1-19)

Wie grundlegend Caroline Steins Kritik an der heltesaden Arbeitsorganisation
ist und wie sehr sie mit einem Urteil Uber die ¢jssbaftliche Normierung von
Arbeit verknUpft ist, zeigt sich, als Caroline $tauf eine Nachfrage nach einem
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anderen Arbeitszeitmodell auf ein solches auf dehbkten Hierarchieebene ein-
121

geht:

I: ,Wie sieht das mit einem teilzeitarbeitenden $tand aus?“

P: ,Also, ehm, man soll ja nie aufthdren zu trdumeh.ware ja froh, wenn wir G-
berhaupt mal einen weiblich&rforstand hatten. Aber (zieht hérbar die Luft eing
da — Teilzeit und Frauen gehdrt immer eng zusamaeswegen habe ich da natir-
lich gleich driber nachdenken missen. Nicht weikesammen gehéren misste
sondern tutlch sage mal, auch das

Aber da reden wir dann, glaube ich, tGber ganz anBénge. Darlber, wie Arbeit
wahrgenommen wird, wie sie gewertet wird, was wiclei Arbeit ist, was einen
Status ausmacht, also ich glaube, da wiirde maarin_tiefeDiskussionen eintreten
mussen, um sich so .. Ich kann mir so was vorstedber ich denke, sind wir sehr
weit von weg ..

Weil heute ist das eben so, dass ein Vorstand aach um zwanzig Uhr abends
Mails verschickt oder auch am Sonntagmorgen. Ursdkdante jemand, der gleich-
zeitig sich zum Beispiel um Familie kimmert, nicBas heil3t, ich_habm heute
noch klar dieses Modell: Beruflicher Erfolg ab eifmstimmten Ebene verlangt
dass ich von allen oder dass ich von &kn Ubrigen Dingen im Leben auch entlas-
tet werde von irgend jemandem. Weil sonst kanreghar nicht, weil ich dieses Vo-
lumen an Zeit und Kraft tberhaupt nicht habe.“(A@gl/Pos. 125, 1-13)

Die Sequenz lasst erkennen, dass Caroline Steigaliende Normierung von
Arbeit implizit grundlegend in Frage stellt. Ershe Anderung der Normierung —
die bedeutete, die Gleichsetzung vom Wert der Ans damit verbundener
Macht und entgrenzter Arbeitszeit aufzuheben —t&itlazu, dass ein anderer Ar-
beits- und Lebensentwurf zugelassen ware, der Braden mit Kindern den Zu-
gang zu den hdchsten Positionen der betrieblichierakthie ermdglichte, lautet
die implizite Kernaussage. Hier wird eine analjis&erspektive, eine Perspekti-
ve der Mdoglichkeit, sichtbar. Sie hat jedoch keimsrugspunkt zur Praxis, die
ihr aus der Sicht Caroline Steins vollig entgegelmis(,Weil heute ist das eben,so
dass ein VorstaridHervorhebungen A.K.). Und sie wird als individigeP osition
vorgetragen: Daslgh® der Vorstellung steht gegen dad/ir* der Realitat, das die
gegenwartige Praxis gestaltet, als dessen Teilli@ar&tein in dieser Wendung

121 Charakteristisch fir die Form des Interviewveidaist es, dass Caroline Stein ihre kritische
Position nach einer allgemeineren Positionsbestingraerst auf weitere Nachfragen hin ge-
nauer entwickelt. Das Interaktionsmuster, das siabei zeigt, gestaltet sich so, dass ihre
Antwort konsequenterweise eine Nachfrage nach zighen muss, weil sie Aspekte offen
lasst und sie selbst jedoch nicht darauf zu sprekbenmt. Dies ist auch der Fall, als sie er-
wahnt, dass sie eine andere Arbeitsorganisatioriastifallen Hierarchieebenen fur moglich
halte.
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gleichwonhl erscheint (gh kann mir so was vorstellen, aber ich denked suir
sehr weit von weg.”). Vage bleibt der Akteur fur eine mogliche ¥aderung
(,da wirde_manin ganz tiefeDiskussionen eintreten mussemervorhebung
A.K.). Anders gesagt: Caroline Stein entwickelteitiferspektive unter dem Ge-
sichtspunkt von Theorie und Praxis, in der die Raadas ist, was gilt. Sie
schliel3t einen Arbeits- und Lebensentwurf, in desshgualifizierte Erwerbsta-
tigkeit und Sorgeverantwortung fir Kinder kombinieerden kénnen, in hdchs-
ten Fuhrungspositionen aus — wie auch in sdmtliemeleren Fihrungspositionen.

6.2.5.1.2 Unternehmenshandeln und die Rolle desr@érats: ,Und es haben
sich alle im Unternehmen irgendwie arrangiert.”

Wie sieht nun die Teilzeitumsetzung im Unternehrags, wie ist das kritische
Leitbild eingebunden in Caroline Steins Schildeem®Welche Bedeutung haben
die neuen subjektiven Rechte im Rahmen der Tailmeetzung im Unterneh-
men? Caroline Stein beschreibt insgesamt eine Uonsgtvon Teilzeitregelungen
im Unternehmen, die grundsatzlich unproblematisthDie Rolle des Betriebs-
rats wird als aktive skizziert. Inm sind jedoch,die Perspektive, klare Grenzen
gesetzt, die ein Weiterkommen in dieser Frage raalgssen. Insgesamt wird die
Teilzeitumsetzung als konfliktlos geschildert - vegiten des Unternehmens, des
Betriebsrats und der Beschaftigten.

Ich mdchte nun im Folgenden Caroline Steins Petsmegenauer darlegen, zei-
gen, welche Grundmuster sie enthélt und welche tramkliese wiederum haben.
Damit bezieht sich die Analyse auf die Frage, weldPolitikansatz mit ihrer Per-
spektive verbunden ist, welche Sicht auf die irdlrgllen Teilzeitrechte einge-
nommen wird und wie in diesem Rahmen die konkr&&fe der Teilzeitumset-
zung im Unternehmen, von denen Caroline Stein b&iceingebunden werden.
Sehen wir hierzu, wie Caroline Stein die SituatimnUnternehmen auf die Frage
hin beschreibt, ob es vor der EinflUhrung der neBesetze schon einmal Initiati-
ven gegeben habe, Teilzeitmoglichkeiten fir Beddatafmit Kindern zu fordern.

"(gedehnt) Ja:: (lacht verhalten) .. (...) es gibbestimmten Bereichen des Hauses,
ehm, mhm, traditionell immer die Mdéglichkeit auchilEeitarbeit, also als - solange
ich im Unternehmen bin, war das auch nie ein Thedaas gerade Mutter Teilzeit
gearbeitet haben. (...) Aber schon, wenn es dandierdobs erste Sachbearbeiterin,
das heil3t stellvertretender Gruppenleiter oder feafeiter geht, wird das schon
sehr kompliziert, weil die Sicht des Unternehmanmernoch ist: Das geht eigent-
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lich nichtin Teilzeit, und es geht auch nicht unbedingtsdash zwei einen solchen
Job teilen. So.” (Pos. 35, 1-5/ 12-15)

"Es ist im Prinzip im Unternehmen mehr oder wenidier Position .. Fihrung und
Teilzeit passt nicht zusammen. Ja .. es wirder Regel dann versucht, fir Kolle-
ginnen auch adaquat einen Einsatz zu finddso das heil3t jetzt nicht unbedingt,
ne ,Du“, mhm, ,das ist uns jetzt egal, und danndas dein Problem, wenn Du den
Stand deiner Qualifikation auch nicht mehr umsetkaamst in deiner Arbeit".
"Wobei da gibt es unterschiedliche Erfahrungengis auch Kolleginnen, die vor-
her Gruppenleiterinnen waren und wo man sagt: ,Qkky kannst Du wiederkom-
men und arbeiten. Dann aber als Sachbearbeit&o.Und ich meine, da hat man
dann als Betroffene ja wenig WahlL_... (&cht verhalten).” (Pos. 76, 1-8)

Caroline Stein schildert in diesen TextausschnidierPraxis im Unternehmen zur
Teilzeitumsetzung, geht in ihrer Beschreibung aefgegenwartige Situation ein
und legt auch dar, wie sie den Umgang des Unteraehmmit der Implementation
von reduzierten Arbeitszeiten fur Positionen mihfkingsverantwortung und die
Moglichkeiten der Beschaftigten einschatzt, sicgeyeden Verlust des Arbeits-
platzes zur Wehr zu setzen. Der Verlust der Fulsuergntwortung erscheint als
Faktum und unterscheidet sich lediglich in seinetg&n dahingehend, ob es zu
einer der Qualifikation entsprechenden Beschéaftigkmmmt oder nicht. Auffal-
lig ist hierbei, dass lUber den Begriff des adaquéiimsatzes eine Gleichsetzung
der Qualifikationen fiir Leitungspositionen und Riosien ohne Fuhrungsverant-
wortung zum Ausdruck kommt. Die Dequalifizierungavals solche nicht expli-
zit benannt.

Beschrieben ist die Situation als Konstellationsolien Arbeitgeber und Arbeit-
nehmerin mit eindeutig Ubergeordneter Position Adseitgebers, der darlber
entscheidet, wie sich die Arbeitsplatzsituationdwelert und der je nachdem auch
eine der Qualifikation entsprechende Tatigkeit atdti Die Umsetzung reduzier-
ter Arbeitszeiten wird in dieser Perspektive somitdie Definitionsmacht des
Arbeitgebers gestellt, das Arbeitgeberhandeln zweil dls Fursorgebeziehung
entworfen (Ja .. es wirdin der Regel dann versucht, fur Kolleginnen audi-a
quat einen Einsatz zu findeflso das heil3t jetzt nicht unbedingt, si2u”“, mhm,

»das ist uns jetzt egal, und dann ist das dein Feat). Teil dieser Sicht auf die
Teilzeitumsetzung als Fursorge ist es, die Verarttwg fir die Dequalifizierung
implizit den Beschaftigten zuzuschreiben, indem dasernehmenshandeln als
Einsatz fur einen von der Mitarbeiterin verursanhfestand konnotiert wird.
»und ich meine, da hat man dann als Betroffene jaigvéVahl ..._jd, kommen-
tiert Caroline Stein das Handeln des Arbeitgebeis gieichzeitig auch die Ein-
flussmdglichkeiten der Beschaftigten. Die Situatoler Arbeitnehmerin ist hier
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als machtlose prasent. Vor dem Hintergrund der zgeschilderten Machtpositi-
on des Unternehmens, so die implizite Aussagesibdteine andere Wabhl, als das
zu nehmen, was ihr zugestanden wird. Ein expliftesetzesbezug erfolgt in der
gesamten Darstellung nicht. Zieht man fir eine &diblgerung zur Beschrei-
bung der Situation der Beschaftigten ihre Ausfiilgepmdazu heran, dass das Un-
ternehmen inhestimmten Bereichen des Hauses traditionell imameh Teilzeit-
arbeit' angeboten habe, so transportiert sich damit Sicét, innerhalb der die
neuen Rechtsnormen als bedeutungslos erscheinerBd3chaftigten erhalten in
beiden Fallen nur das, was das Unternehmen ihnamgestehen bereit ist: Ent-
weder die Arbeitszeitreduzierung wird freiwillig wdJnternehmensseite gewahrt
oder aber sie wird nicht gewahrt. Von den gesdtelicRegelungen, so der latente
Sinn, ist diese Praxis nicht beruhrt.

Caroline Stein differenziert in ihrer Antwort aufeme Frage, die sich auf Ar-
beitszeitreduzierung in der Elternzeit beziehthhikonkret zwischen der Phase
der Elternzeit und derjenigen nach Beendigung dirrizeit, sondern schildert
eine Position des Unternehmens, die grundséatzbhdhaend gegenltber Arbeits-
zeitreduzierungen in Leitungspositionen ist. AnsdieStelle wird ein Rechtsbe-
zug nicht thematisiert, an anderer Stelle zeidt gdoch, dass Caroline Stein die
gesetzlichen Moglichkeiten kennt und den Anspruch Axbeitszeitreduzierung
so interpretiert, dass letztlich kein Anspruch bkttDies zeigt sich, als Caroline
Stein sich im weiteren Verlauf des Interviews aigf Balle von zwei Gruppenlei-
terinnen bezieht, denen das Unternehmen im RalimenElternteilzeit jeweils
eine Stabsaufgabe zuwei¥..) ich denke, man versucht schibisungen zu fin-
den auch in solchen Féllen. Das sind aber individeuf die man auch keinen
Anspruch hat oder so, ist klar(Pos. 104, 7-9) Diese Interpretation beinhaltet
implizit, dass Griinde, die der Arbeitgeber darlegénnte, um den Teilzeitan-
spruch abzulehnen, grundsatzlich ohne Uberprifuetfu@g haben. Deutlich
wird, dass Caroline Stein diese Form der Teilzegeitzung auf der Basis ihrer
Interpretation der Gesetzeslage akzeptiert. Diksagch, obwohl anders ausges-
taltet, fir den Rechtsanspruch auf Arbeitszeitreefung nach der Elternzeit.
Damit wird die Gesetzeslage auch hier so interprtetals sei sie vollig bedeu-
tungslos.

Wird in Caroline Steins vorhergehender Schilderungler sie die Teilzeitumset-

zung als Verhandlungssituation zwischen Unternehmmeth Beschéaftigten be-
schreibt, schon implizit sichtbar, dass es keineitasen betrieblichen Akteur bei
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der Teilzeitumsetzung gibt, so wird dies noch deldr, als Caroline Stein im
Anschluss daran explizit auf die Einflussmoglich&erides Betriebsrats eingeht.

»Wir haben aber auch wenig Mdglichkeiten. Weil wiskutieren zwar immer wie-
der, lasst sich Fuhrung und Teilzeit vereinbareb@rAdas ist so ein Punkt, wo wir
nur dicke Bretter bohren kdnnen und wo wir hoffédass sich da auch mal die Er-
kenntnis durchsetzt, dass man mit Dingen andershbergkodnnte, als man das in
unserem Unternehmen tut.

Man kannbei uns durchaus sagen, wenn ich mir so die Agfiglabschreibunginer
Fuhrungskraft angucke, ich _kammgumentieren, warum das in Teilzeit nicht geht.
Sa Aber das liegt ja daran, wieh die Aufgabe zuschneide bzw. wie ich bestimmte
Aufgaben auch bewaéltige. Das heil3t, das ist eingd-tder Arbeitsorganisatiobnd

die konnte ich natirlich hinterfragen und zu anddrésungen und Modellen kom-
men. Aber wenn es nicht gewollt ist, so kann manwausuchen zu sensibilisieren
oder zu hoffen, dass halt Fihrungskrafte vielleatith aus der eigenen Lebenssitua-
tion heraus da anfangen mit zu diskutieren und deiglieicht auch mal zu Veran-
derungen zu kommen.

Nur in der Regel, sage ich, ist es zurzeit eberdass insofern mit Elternzeit und
damit auch damit, dass ich mich fur eine Familissemeide, zumindest die Gefahr
relativ grof3 ist, dass ich damit nattrlich auch Hesherigen Entwicklungsstand be-
ruflich ein Stiick weit wieder zuricknehmen musBog. 76, 8-22)

Der Betriebsrat zeigt sich aktivwir diskutieren (...) immer wied§r seine Hand-
lungsmadglichkeiten sind jedoch gering. Nicht nug Bieschatftigten, sondern auch
er muss sich im Ergebnis der Macht des Arbeitgebertgjen, so die Deutung.
Caroline Stein negiert damit implizit an dieserll8teamtliche Interventionsrech-
te des Betriebsrats, die im Rahmen der Teilzeimgntation genutzt werden
konnten'*? Die Definitionsmacht tiber die Situation wird dembaitgeber zuge-
schrieben, von dessen positiver respektive negatiadtung die Politik des Be-
triebsrats abhangt &ber wenn es nicht gewollt ist, so kann man nuswehen zu
sensibilisieren/,hoffen, dass sich da auch mal die Erkenntnis detetis Dies
lasst eine Politikkonstruktion fur das Handeln degtriebsrats erkennen, deren
Basis die Ubereinstimmung mit dem Arbeitgeber &njenigen — hier das Un-
ternehmen -, die die Situation nicht verandern &glwird die Verantwortung fur
das eigene Handeln Ubertragen, da sie es in desdoenz sind, die verhindern,
dass es zu Eingriffen von seiten der betrieblicharessenvertretung kommt.

122 Hierzu gehéren u.a. der Abschluss von Betrielesubarungen zur Arbeitszeit, fir die ein

Initiativ- und Mitbestimmungsrecht der betrieblichinteressenvertretung besteht, und in-
nerhalb welcher vielféltige Regelungen zur Teiirgilementation bis hin zu Antidiskrimi-
nierungsregeln beim beruflichen Aufstieg gestaltivaren. Offen bleibt bei den Ausfiihrun-
gen Caroline Steins, worauf sich ihre Auffassunggiringen Mdéglichkeiten des Betriebs-
rats stutzt, da sie dies nicht weiter erlautert.
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Die eigene Interessenvertretungspolitik ist soroimvEinverstandnis des anderen
abhéangig, dessen Widerstand dazu fiihrt, dass esig@#rzu einer Intervention
kommt. Mit dem Rekurs auf einen solchen Politikénsst der Betriebsrat von
einer Handlungsanforderung entlastet.

Eine Veranderung der Situation im Unternehmen sioch€aroline Stein, wie ihre
vorherigen Ausfuhrungen illustrieren, lediglich d@eschéaftigten zu, deren Moti-
vation dafir sie aus individuellen biographischefarungen herleitet gu hof-
fen, dass halt Fuhrungskrafte, vielleicht auch a@es eigenen Lebenssituation
heraus, da anfangen mit zu diskutieren und daralteicht auch mal zu Verande-
rungen zu kommén Veranderung wird somit Uber einen individuadisen be-
trieblichen Aushandlungsprozess erwartet, der @sati Figur erst gar nicht als
kollektiver erscheint. Sie wird in der Konsequenz andere delegiert, der Be-
triebsrat ist auch Uber die Darstellung davon stéta Handlungen im Betrieb
politisch zu gestalten. An anderer Stelle bezigttt €aroline Stein noch einmal
auf die Griinde, die die Einflussnahme des Betrabdregrenzen.

»S0 also das heifdt, ich kann ja im Prinzip, werimés_mdchteliber ganz viele For-
men nachdenken, wie ich etwas mdglich mache. Numass natirlich erst mal die
Bereitschaft dazu haben. Und ich denke, das Proideniass es die Bereitschaft
nicht gibt. Und deswegen brauche ich auch keineietan_Ideerzu entwickeln.
Weil ich dann natlrlich immegin Gegenargument finde, egal auf welchem Niveau.
Und dadenke ich, liegt das Problem.

Es gibt eigentlich bisher auch .. sicherlich audmgt jetzt wieder bése, aber im
Moment haben wir ein paar andere (lachend) Prohlgandlso das ist ja auch im-
mer die Frage: Was kann ich eigentlich noch aufAdjenda setzen in der Auseinan-
dersetzung? Es gilaiuch niemanden, der das aktiv treibt, also det. sHter, jetzt
missen wir aber endlich mal tGber das Thema ,Teilmed Fihrung' diskutieren®,
ne. Weil .. und es haben sich alle im Unternehmgendwie arrangiert. Ne(Pos.
89, 11-20)

Caroline Stein skizziert hier eine Reihe vdllig emsthiedlicher, sich zum Teil
widersprechender Grunde, die erklaren, warum digetsiche Interessenvertre-
tung sich nicht an der Teilzeitumsetzung beteilfyinachst nimmt sie Bezug auf
den Widerstand im Unternehmen. Im Anschluss daegt Hie Erklarung dafir,
dass es nicht zu Interventionen des Betriebsratsnko in seiner mangelnden
Kapazitat mit dem Verweis auf wichtigere Themermhl&Rlich wird diese Erkla-
rung wiederum durch einen anderen Grund relativiadem nun das fehlende
Interesse im Betriebsrat die Situation verursaGtbe es jemanden, der sich als
verantwortlich betrachtete, so der Umkehrschlusiewlas Thema Teil der A-
genda des Betriebsrats. Caroline Stein prasemiigntin dieser Konstellation e-
benfalls als Unbeteiligte Es gibtauch niemanden, der das aktiv treibt, also der
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sagt: Hier, jetzt missen wir aber endlich mal Uber das Th@masdzeit und Fih-
rung’ diskutiereti). *#3

Die Konsequenz aus dieser Situation benennt Car@bein als Ubereinkunft (,,
... undes haben sich allam Unternehmen irgendwie arrangi&rHervorhebun-
gen A.K.). Der Handlungscharakter, die Tatsache,alass es um ein Handeln
der betrieblichen Akteure geht, die eine solchedibn erst herstellen, ist Gber
diese Wendung ausgeblendet, wenn Caroline SteiSitliation mit einem unper-
sonlichen ,es" belegt. Dies geschieht auch daduwlelss ungesagt bleibt, womit

sich letzlich alle” , arrangiert’ haben.

Aufschlussreich ist, dass hier nicht nur das varsihbeschriebene Faktum, dass
der Betriebsrat das Verhalten des Unternehmens inidfrage stellt, als Uberein-

kommen prasentiert wird, sondern dass auch diegerder Beschéftigten einbe
zogen ist. Auch die Beschéftigten stimmen, so whplizite Perspektive, mit die-
sem Arrangement Uberein. Diese Sicht auf die Bésgten wird im Anschluss
explizit thematisiert.

,und ich sage mal, es ist nattrlich auch so, Kallagn, diedann in die konkrete Si-
tuation_kommennd sagen: ,Ich muss da jetzt einen hochqualitereJob auch erst
mal aufgeben®, die wissen das, dass dlasEntscheidung isDie wissen aber auch,
denke ich mir, dass sie bei Helvetica beim Wiethstieg, ehm, dann auch, eh,
durchaus davon ausgehen kdnnen, dass ihnen nenedbhgebotemwerden.
(stockend) Aber _eheso dann also sie nehmen den Nachteil natirlich in Kaufl un
sie_haberauch einen Nachteil, klar,.jAlso ich weil3, dass mein .. dass die Entschei-
dung fur Kinder und fir Familie, wenn ich dann egitlang aussteige ganz oder
teilweise, immeinoch ein Karriereknick isja.

Das .. weil3 nicht, ob sich das andern kann. Elcboell Es musssich irgendwann
andern. (I lacht verhalten) NgPos. 89, 20-29)

Wie spricht Caroline Stein Uber die Situation deséhaftigten und deren Blick?
Die Situation der weiblichen Beschaftigten ist eingividuelle Entscheidungssi-
tuation, in der die Frauen die Wahl haben, so eiespektive. Die Entscheidung
wird — in Kombination mit einem Teilzeitmodell -saEntweder-Oder-Situation

123 Auffallig ist generell die sprachliche Form, irrdCaroline Stein ihre Sicht auf die betriebli-

che Praxis beschreibt. Vielfach wahlt sie wieder Idh-Form, so dass die eigentlichen Ak-
teure unbenannt und damit verdeckt bleiben. Sid sir implizit aus dem Kontext zu er-
schlieBen. Damit erschlief3t sich auch erst UbeAd@&yse der zweiten Textebene, dass zu-
nachst nur sehr subtil mitgeteilt wird, dass nicht das Unternehmen, sondern auch der Be-
triebsrat gemeint ist, wenn es um die fehlendeeBshaft zur Umsetzung alternativer Ar-
beitszeitmodelle geht. Die eigene kritische Positjegentuber dem Unternehmen und dem
Betriebsrat wird Uber die gewéhlte Sprachform abigkart.
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entwickelt. Als Teilausstieg gedeutet, erhaltenumelrte Arbeitszeiten implizit
den Charakter, dem Unternehmen nicht umfassen¥emdtigung zu stehen. Le-
diglich ein Arbeitszeitmodell, das nicht vom Volizerhaltnis abweicht, er-
scheint im Umkehrschluss ohne Nachteil fir die ereitberufliche Entwicklung,
wobei die Situation als unveranderbarer Status Krszhrieben wird (ie wis-
sen das, dass dake Entscheidung 8t Also ich weil3, dass mein .. dass die Ent-
scheidung fur Kinder und fur Familie, wenn ich dane zeitlang aussteige ganz
oder teilweise, immenoch ein Karriereknick ist, j&. Die Situation wird dabei
als Tausch, als ein Nehmen und Geben von seitetydiesnehmens entworfen
und den Beschatftigten zugeschrieben, den VerlusEdlerungsverantwortung zu
akzeptieren, da ihnen zu einem spéateren Zeitpumiie Chanceéngeboten wer-
den. Der Begriff der Chancefi mildert in der Kontrastierung den Karriereverlust
und er suggeriert, dass es zu einer weiteren lgrefi Entwicklung kommt.
Gleichzeitig bringt er zum Ausdruck, dass die bigjeberufliche Entwicklung in
ihren Mdglichkeiten verwirkt ist.

Was bedeutet der Begriff der Chance real? Bezigm dre Tatsache mit ein, dass
das Unternehmen Positionen mit Leitungsverantwgrtour in Vollzeit besetzt,
so besagt dies implizit, dass die berufliche Dafja@rung, die mit dem Verlust
der Fuhrungsposition einhergeht, nur dann aufgehebed, wenn die Vollzeit-
Bedingungen des Unternehmens akzeptiert werdendéiVVerwendung des Beg-
riffs konnotiert Caroline Stein diese Situation ifigsDie realen Bedingungen des
Unternehmens, die zum Ausschluss von Beschéftigierinem anderen Arbeits-
und Lebensmodells aus Positionen mit Fihrungswemthing sowie zu deren
Ausschluss aus einem weiteren beruflichen Aufdiilgen, bleiben ausgeblendet.
Diese Situation deutet Caroline Stein als konsdnsl@aauch die Beschéftigten
aus ihrer Perspektive aufgrund des "Arrangemeats Nehmen und Geben diese
nicht verandern wollen. Implizit beinhaltet somitca diese Perspektive die Zu-
schreibung einer machtlosen Position der Beschéftigih der Thematisierung
der Sicht der Beschaftigten ist eine Rechtsperspekicht erkennbar.

Bedeutsam ist an diesem Interviewausschnitt nochveiterer Aspekt: Die Be-
schaftigtenperspektive kommt als konstruierte zumsdkuck. Caroline Stein for-
muliert ihre Vorstellung zu dem, wie die Beschaéiigihre Situation deutenjje
wissen aber auchgenke ich mir dass sie (...) durchaus davon ausgehen kdnnen,
dass ihnen neue Chancen gebotegrderi, Hervorhebung A.K.). Die Uberein-
stimmung der Beschaftigten mit der Situation im&/nehmen, die den Beschaf-
tigten zugeschrieben wird, ist eine fiktive, dienstruktion einer Beschaftigten-
perspektive entlastet den Betriebsrat und auch li@ar&tein von einer Hand-
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lungsanforderung. Die Sequenz schliel3t mit eindluSsfolgerung, bezogen auf
die Veranderbarkeit der Situation, die ich an di€&elle noch einmal aufnehmen
maochte.

.Das .. weild nicht, ob sich das andern kann. Elscbnell Es mussich irgendwann
andern. (I lacht verhalten) NgPos. 89, 27 - 29)

Sieht es zunéachst so aus, als ob eine Veranderunglggend angezweifelt wird,
so korrigiert sich Caroline Stein im Anschluss,andsie ihre Aussage nun auf
das Tempo der Veranderung hinwendet, um dann eomen du formulieren, die
die Notwendigkeit der Veranderung beinhaltet. Dagnkulierung nennt keinen
Akteur fur die Veranderung und enthéalt keine Node, eine Handlungsperspek-
tive fur die Gegenwart entwirft. Sie erscheint haés Norm fur andere, nicht na-
her benannte VerhaltnisseE§ musssich irgendwann &ndefh Deutlich wird
damit implizit, dass der Status Quo, den CarolitenSbeschreibt, die Situation
definiert und sie weder sich als Akteurin einer &feferung noch den Betriebsrat
in dieser Rolle sieht. Betrachtet man Caroline risté\usfihrungen in ihrer Ab-
folge, so wird eine Perspektive erkennbar, diegrsehiedenen Varianten in der
Konsequenz dazu fuhrt, Caroline Stein von einerdiarmgsanforderung zu ent-
lasten. Zugespitzt kommt dies noch einmal am Eneke Idterviews zum Aus-
druck. Eine Veranderung der Praxis soll von andatesgehen.

»(...) ich halte es sogar fir relativ leicht (h) chdar, auch in unterschiedlichen For-
men von Arbeitszeitverkiirzung oder Arbeitszeitgastg. Ehm .. nur, es wird na-

tdrlich immer auf Widerstdnde stofRen. Weil erst,mtdo, ich brauche dann schon
Treiberinnen oder (lachend) Treiber fir so eine emang..” (Pos. 390, 5-8)

Caroline Stein teilt ihre Sicht im Interview im Rabkn von Beschreibungen und
Argumentationen mit. Wie spricht sie Uber konkr&tdle im Betrieb, welcher
Blickwinkel wird deutlich? Charakteristisch fur digsamte Darstellung im Inter-
view ist es, dass Caroline Stein nur sehr knappFélle der Teilzeitumsetzung
eingeht und von diesen — trotz weiterer Erzahlad&oungen — nicht weiter be-
richtet. Die Darstellungen der Falle sind in ihra@asfihrungen immer wieder
eingebunden in Argumentationen, in denen sich benderausgearbeiteten Per-
spektiven spiegeln. Die Fallbeispiele erhalten daten Charakter von Belegen
fur die gewahlte Perspektive, die Form der Falligdltsng hat somit die Funktion
einer Legitimation der eigenen Darstellung. Ich htécdies im Folgenden an
zwei Beispielen illustrieren.
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Caroline Stein erzahlt von dem ersten Fall im Rahmi@er Argumentation zur
Situation der Frauen mit Kindern im Unternehmen.hasdelte sich dabei um
eine Kollegin, die aufgrund ihres Teilzeitarbeitsialls permanent langere Ar-
beitszeiten hatte als vertraglich vereinbart.

LAber wir haben natirlich auch in den Staben intibesten Bereichen, und zwar
unabhangig von der jetzigen gesetzlichen Regelangh) Mitter mit Teilzeitertra-
gen. Also zum Beispiel, ich habe eine zeitlangen Abteilung Offentlichkeitsarbeit
gearbeitet, da haben wir aueime Kollegin, die, ehm .. ich glaube, anfanglials
ich kam, war sie nur zwei Tage in der Woche da.

Da haben sie aber sehr schnell gemerkt, wie schvseistiadas auch unter einen Hut
zu kriegen, weil sie eigentlich permandfihgere Arbeitszeiten hatte als eigentlich
vereinbart, wenn sie in irgendeinem Projekt sal¥ edewas, und dann permanent
den Stress hatte, irgendwie Kinderbetreuung jetzhrzu organisieren.

Also insofern, es ist ja auch oft was, wovor didl&ginnendann zurtickschrecken.
(...) Und dann gibt es halt viele Kolleginnen, demgh, die von sich aus sagen: ,Das
kriege ich ja so gar nicht auf die Reihe. Und dehsuich mir flr die Zeit meiner
Familienphase lieber was, wo ich fir mich selbahadie Garantie habe, ich komme
halt pinktlich aus dem Laden raus.” Und damit machedann auch (h) Abstriche
natirlich an den Arbeitsinhalinter Umstanden. Also ich denke, femktioniert der
Mechanismus eher. Der funktioniert nichiter Konflikt.“ ( Pos. 114, 1-26)

Caroline Stein thematisiert den Fall als Lernprezger Beteiligten, dass ein Mo-
dell der reduzierten Arbeitszeiten mit den betiei#n Arbeitsanforderungen
nicht vereinbar war. Die Arbeitsanforderungen wardés gegeben beschrieben,
sie sieht sich als Betriebsratin nicht als Bettliges Prozesses. Im Anschluss
daran geht Caroline Stein zu einer Erklarung taes, welchen Griinden Frauen
mit Kindern Tatigkeiten unterhalb ihres Qualifilk@atsniveaus annehmen. Die
Erzahlung dient somit als Beleg dafur, dass FradienSituation zu hoher Ar-
beitsanforderungen nicht bewéltigen kénnen undasigrund dessen ihre Wahi
treffen und Dequalifizierungen akzeptieren, dieeirverlassliche Arbeitszeiten
ermoglichen. Anders gesagt: Frauen wollen, so éisgektive, unter den gege-
benen Bedingungen nichts anderes, da ein Konfikt den Arbeitsplatzerhalt
nicht erwiinscht ist.

Wie kehren die oben bereits herausgearbeiten L&iteavieder? Der gesamten
Sequenz ist die Perspektive einer Entscheidungchers Kind und Karriere un-
terlegt. Die Situation ist hierbei aus dem Blickigheines Aushandlungsprozes-
ses zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmerin prademt Arbeitsbedingungen
von seiten des Unternehmens werden als gegebenwWadibl" der Dequalifizie-
rung wird implizit als notwendige Folge betrieblthRahmenbedingungen be-
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schrieben (ynd damit mache ich dann auch (h) Abstriche nattirin den Ar-
beitsinhaltunter Umstandéei. Es kommt somit zu einer Individualisierung des
betrieblichen Aushandlungsprozesses und zu einghBBgisierung der eigent-
lichen Konfliktsituation, indem das Verhalten deafen als psychische Reaktion
(Angst/ Unsicherheit) auf betriebliche Anforderunggedeutet wird, wéahrend die
Steuerung Uber betriebliche Arbeitsorganisation dachit auch die Behandlung
des Themas auf der Organisationsebene unterbfeitdchlussreich ist auch, dass
die Argumentationen zum Verhalten der Frauen umdrd&rsache sprachlich als
Konstruktionen erscheinen und nicht mit einem Whsgker tatséchliche betrieb-
liche Vorgange verknipft sind. Die Beschéftigteispektive ist auch hier eine
konstruierte, innerhalb der Caroline Stein sichkilewas sich die Frauen denken
(,und dann gibt es halt viele Kolleginnen, dert®/ , Alsoich denke sofunkti-
oniert der Mechanismus ehedervorhebungen A.K*

In einem zweiten Fall skizziert Caroline Stein 8iguation von zwei Beschaftig-
ten in Fuhrungsfunktionen auf der ersten Leitungeebdie ihre Positionen nicht
mit reduzierter Arbeitszeit ausiben kdnnen, sondene Stabsaufgabe erhal-
ten!?® Nach der kurzen Erzéhlung, in der die eingangausgearbeiteten Motive
ebenfalls wiederkehren (Unternehmenshandeln alsoFge, Bedeutungslosigkeit
der Rechtsanspruchs), kommt es zu einer NachfragBeteiligung der Betriebs-
rats an diesem Fall. Hier wird die Fallerzahlungdgrum nicht fortgesetzt, son-
dern geht in eine beschreibende Darstellung deseBstatshandelns uber, die
mit einer Evaluation zu dessen Handeln verkntprdtl wi

I: ,Und kénnen Sie davon erzahlen, wie der Betrniabsder Sie als Betriebsratin
da beteiligt waren?*

P: ,Wir sind da eigentlich nur insofern beteiligiass wir die entsprechenden Ver-
setzungen beziehungsweise die Tatsache, dass jemditkkommt aus der Eltern-
zeit und da und da dann fir soundsoviel Stundeges#tzt wird, das kriegen wir zur
Kenntnis.

124 Fir die Distanz zur Situation der Beschaftigted die Neigung, deren Perspektive zu kon-
struieren, sei noch ein weiteres Beispiel angefi@atoline Stein fuhrt, bezogen auf den Fall
von zwei stellvertretenden Gruppenleiterinnen,wdidrend der Elternzeit als Sachbearbeite-
rinnen arbeiten, ausDas ist aber in der Regel, ehm .. eh, fir die Kptieich weil3 nicht, ob
es fir sie wirklich ein Problem ist(Pos. 112, 1-6). Sie setzt hier zu einer Komrnsgnhg
an, die Dequalifizierung aus Sicht der Beschéftigiks unproblematisch zu beschreiben, um
dann jedoch abzubrechen und darauf hinzuweisen,edaihir nicht bekannt sei.

125 Sjehe zu diesem Fall auch die Ausfilhrungen zierpretation des Rechtsanspruchs bei Fiih-

rungspositionen.
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Wir gucken schon drauf: ,Wie sind denn die Bedingem was hat die Kollegin
vorher gemacht, ist das zumutbar fir die Kollegin®&nn es ein Wechsel ist, was
die Tatigkeit angeht. Wir gucken auch durchaus audl die Bezahlung, ja,Wie
geht man jetzt eigentlich damit um?*. Klalso das, was wir im Rahmen des Be-
triebsverfassungsgesetzes in solchen Momentenzauitin haben, das tun wir alles
Aber es gibt nicht unbedingt ein Eingebundenseaissdes so wére, dass man sagt:
.Hier, Betriebsrat und Geschéftsleitung Uberlegeig, gehen wir mit Mittern um,
die wahrend der Elternzeit Teilzeit arbeiten?” oderwas und ,Welche Bedingun-
gen missen da geschaffen werden?“, also so waggibicht, sondern es ist wirk-
lich dann der Einzelfall und die jeweilige konkratersetzung, wo wir dann natur-
lich mit gestalten, wenn das notwendig ist.” (P36, 1-12)

Caroline Stein beschreibt sich hier als Teil eiakBven Betriebsrats. Sein Han-
deln wird dabei Uber den Hinweis auf die Erfullugr gesetzlichen Pflichten
positiv bestatigt?® Aufschlussreich ist in diesem Zusammenhang diefeétive,
die sich Uber die Darstellung mitteilt. Carolin@itthematisiert den Vorgang der
Versetzung, benennt ihn jedoch nicht als Dequé&ifimg. Die konkreten Verfah-
rensweisen des Betriebsrats bleiben unklar, siehensen als zufallig, werden
sprachlich in ihrer Bedeutung relativiert und imeih Folgen fur den Arbeitgeber
nicht benannt (Wir guckenschon drauf , guckenauch _durchaus maauf die
Bezahlunt Hervorhebungen A.K.). Deutlich wird durch dierfoder Darstel-
lung auch eine Perspektive, in der der Betriebdieigrundsatzliche Verfahrens-
weise des Arbeitgebers nicht in Frage stellt, somaéch lediglich fur die an-
schlieBenden Beschaftigungsbedingungen verantalordieht. Gleichwohl ent-
halt die Sequenz in ihrem zweiten Teil als Einsckuég der positiven Kommen-
tierung zur Aktivitat des Betriebsrats den Hinwgssauf, dass die Rahmenbedin-
gungen thematisiert werden kdnnten. Aktivitaten Betiebsrats, die sich darauf
beziehen kdnnten, werden Uber den vorhergehendemeigeauf die betriebsver-
fassungsrechtlichen Pflichten implizit als freivgt beschrieben.

126 Caroline Stein bezieht sich hier implizit auf dasstimmungsverweigerungsrecht des Be-

triebsrats bei personellen Einzelmal3hahmen, naoh dkr Betriebsrat sein Votum zu sol-

chen MaBnahmen erteilen muss. Stimmt er nichtekasn die personelle EinzelmaBnahme
nur dann durchgefiihrt werden, wenn der ArbeitgelieErsetzung der Zustimmung des Be-
triebsrats beim Arbeitsgericht durchsetzt. Zu desadssetzungen fir eine Zustimmungs-
verweigerung siehe die Ausfihrungen in Kap. 3.1.
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6.2.5.1.3 Teilzeitausschreibung im Unternehmen: gl wir achten schon sehr
deutlich darauf, wie Stellen ausgeschrieben werden.

Wie oben bereits deutlich wurde, oszillieren didilierungen Caroline Steins
zur Rolle des Betriebsrats. Als aktiv beschrielzds passiv dargestellt, gleichzei-
tig mit einem kritischen Blick beurteilt, bleibeedAusfihrungen Caroline Steins
widerspruchlich. Dass dies ein zentrales Mustemgichte ich noch am Themen-
komplex der Teilzeitausschreibung zeigen, der fardmsetzung von Teilzeitre-
gelungen von wesentlicher Bedeutung ist. Hier daenirzunachst die Schilde-
rung eines aktiven Betriebsrats, bei naherem Hes®ffenbart sich jedoch eine
andere Lesart.

»Also wir achten schon sehr deutlich darauf, elwig Stellen ausgeschrieben wer-
denund ob die Frage von Teilzeiteignytgricksichtigt ist. (...)

Es gibt halt ab und an mal die Situation, dass St#llenausschreibungen bekom-
men, wo der Zusatz niclitabei ist, wo wir aber sagen, das ist ein klabsisBe-
reich, den man ohnjegliche Probleme Teilzeit ausschreiben kann, darthgibt es
von uns auch sofort die Nachfrage, warum das rdchuf steht. Es ist dann auch
nicht immer vergessen worden, sondern manchmal magsauch in die Diskussion
dariiber gehen. Aber ich, ohne dass ich das jetetgeeil3, wie wir uns dann in der
Regel immer durchsetzen, aber ich denke, wenn wig drgumente daflr haben,
warum man die auch Teilzeit geeignet ausschreibesspdann passiert das auch.”
(Pos. 192, 1-8)

Caroline Stein beschreibt sich als Teil eines Bbsiates, der im Falle von Teil-
zeitausschreibung das Notwendige unternimmt. BEbthjledoch in ihrer Darstel-
lung offen, was der Betriebsrat nach einer AnfrageTeilzeiteignung macht und
mit welchem Erfolg. Ebensowenig wird deutlich, irlehen Bereichen er Prob-
leme sieht, worauf sich diese beziehen, wenn erm# Intervention verzichtet
(,das ist ein_klassischeBereich, den man _ohnegliche Probleme Teilzeit aus-
schreiben kar). Erkennbar ist in diesem Textausschnitt, dassoltee Stein
positive Folgen des Betriebsratshandelns konstyudex nicht mit einem Wissen
um konkrete Falle verknipft sindahne dass ich das jetzt genau weil3, wie wir
uns dann in der Regel immer durchsetzeWie die Praxis des Betriebsrats aus-
sieht, dartber erfahrt man nichts. Stattdessen emefediglich Konstruktionen
einer erfolgreichen Betriebratsarbeit prasentiein. Gesetzesbezug erfolgt in der
Darstellung nicht.

Im weiteren Verlauf des Interviews wird deutliclasd sich die Aktivitat des Be-
triebsrats im Rahmen der Teilzeitausschreibung dgétzlich nicht auf den Be-
reich der hoherqualifizierten Stellen, wie auchhhiauf Positionen im Leitungs-
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bereich bezieht. Hier bleibt die personalpolitistfefahrensweise ohne jegliche

Intervention.

I: ,Wie ist das bei Stellenausschreibungen fir Hghalifizierte?*

P: ,Die sind selten teilzeitgeeignet ausgeschrieben..o Addlzeitgeeignet ausge-
schrieben sind so diese klassischen Arbeiten inGkssthaftsbereichen. Und da ist
es ja auch wirklich so, da ist es vollig unprobléseh.” (Pos. 198/199, 1-3)

»Ja, da sind Sie genau an so einem Punkt: Was &twaan von jemandem, der eine
bestimmte Position einnimnm diesem UnternehmerJnd hier ist es dann auch so,
da wird eine Anwesenheit von mindestens acht Sturmt@artet das ist eigentlich
egal, ob die notwendig ist oder nicht. Also in Begel werden sogar zehn erwartet ..
ehn erwartet .. oder eine gewisse Form auch vaorig@r Abrufbereitschaft.

Und wenn Sie da diskutieren wollen, die Stelletsizeitgeeignet, dann werden Sie
naturlich sofort mit diesem Bild konfrontiert und wird Ihnen erklart: Es geht nicht.
Und da sind Sie bei dem Thema, bei dem wir ebermveBolange da nicht grund-
satzlich eine Bereitschaft zu einem Umdenken.. aaemuss ich ja viein Frage
stellen. Das ist, glaube ich, so das Problem da¢Bos. 202, 1-10)

Caroline Stein begrindet die fehlende Intervenbeneiner Ausschreibung ho-
herqualifizierter Positionen Uber die Erwartungsihay anderer und den damit
verbundenden Widerstand. Von wem der Widerstandedisbleibt offen. Eben-
so ist nicht deutlich, ob sie von einer realen cgleer fiktive Situation spricht.
Sichtbar ist auch hier, dass als Voraussetzungdéreigene Handeln die Bereit-
schaft anderer, nicht benannter Akteure figuriexd dartber implizit eine Dele-
gation der Verantwortung fur den Status Quo an @ndefolgt. Dieses Darstel-
lungsmuster eines tbermachtigen Widerstands setefat in ihren Ausfihrun-
gen zu einer Ausschreibung von Fuhrungspositiondreilzeit:

P: ,Das ist aber auch, ehm, also in meM&hrnehmung so gut wie Uberhaupt nicht
Thema. Es ist einfach kein Thema im Unternehmeso &k ist einfach Gesetz, dass
man da Vollzeit zu sitzen hat.” (Pos. 206, 3-4)

I: ,Und ist es unter den Betriebsraten ein Thema?*

P: (schnell und knapp) ,Nee. .. Ich denke auchthidaiss es da eine hohe Sensibili-
tat fur gibt.“ (Pos. 207/208)

»Also es ist einfach Gesetz, dass man da Vollzaitzen hdt beschreibt Caroli-

ne Stein hier den Gbermachtigen Widerstand im Wetenen, der in ihrer Schil-

derung wiederum ohne handelnde Akteure bleibt,ass gede Perspektive einer
Veranderung abgeschnitten ist. Interessant ishiani Ausfuhrungen, dass die
Durchsetzung von Macht hier metaphorisch Uber degriB des Gesetzes trans-
portiert wird. Zieht man in Betracht, dass dasifakte Recht der Beschaftigten in
der gesamten Darstellung im Interview als bedelglosgprasent ist, bestatigt sich
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hier noch einmal die Perspektive einer volligenaRelerung der bestehenden
Rechtsnormen. Uber den Gesetzesbegriff werden aetitebenden Machtverhalt-
nisse als unveranderbar legitimiert. Recht ist ieser Perspektive lediglich als
Konservierung bestehender Machtverhaltnisse prasatit aber als deren Dy-
namisierung.

Die Kritik am Betriebsratsgremium, die in der Datking gleichwohl deutlich

aufscheint und die in den vorhergehenden Ausfutemngrmieden wurde, wird
in thren anschlieenden Ausfihrungen wiederum zstgumneiner anderen Erkla-
rung aufgeldst, innerhalb der der Betriebsrat wiehaCaroline Stein von einer
Handlungsanforderung entlastet werden.

I: ,Teilzeit in Leitungspositionen zu fordern. Kéem Sie sich da an irgendeine Si-
tuation erinnern, als das mal Thema war? Im Betrag3*

P: (knapp) ,Nee.”

I: “Mhm mhm.”

P: ,Also .. halt. (lacht) Wir diskutieren das immmial wieder. Also im Sinne von
,Meine Giite, das konntest du genau so gut in Ti¢i|zee, so. Ahm .. aber. und
jetzt sage ich mal, wir haben zurzeit .. ich nedas jetzt mal, nicht die Kapazitat,
so, diesesThema auch noch zu heben, und zwarsdeben, dass man es .. dass
man dann auch mit einer Durchsetzungsperspektigei deére. Also da muss man
dann ja mal Uberlegen, welche Druckpotenziale kelmaufbauen oder was kann ich
auch an Vorteilen da entwickeln. So. (...) Wir sindliesem permanenten Abwehr-
schlag uberall zu gucken, das Schlimmste zu veenmdJnd dann ist das halt so,
dass man sagt: ,Ja, eigentlich missten die auchemapaar Fuhrungspositionen
Teilzeit ausschreiben. PurtkiAlso es bearbeitet niemand mehr, weil die Kraft
die Zeit gar nicht dafir da ist.” (Pos. 212-21%/Pos. 216, 6-9)

6.2.5.2 Zwischenfazit

Fassen wir zusammen: Welche Muster zeigen die Auosfigen Caroline Steins?
Deutlich wird, dass sie einen Lebensentwurf mitdé@m auch in héheren Positio-
nen der betrieblichen Hierarchie grundsatzlichrfigiglich halt, wahrend sie die
Praxis unter dem Gesichtspunkt entwickelt, dassbeiruflicher Aufstieg eine

Entscheidung zwischen Kind und Karriere erfordés. kommt damit zu einer
Darstellung der Situation unter dem Aspekt von Tieeand Praxis. Die eigene
gesellschaftskritische Perspektive ist dabei inQtibilderung Caroline Steins zur
Teilzeitumsetzung im Betrieb so eingebunden, déssns Ergebnis nicht zum

Tragen kommen kann aufgrund ihrer Deutungen déeme@edingungen. Zu die-
sen Deutungen gehort die Konstruktion einer umfatese Definitionsmacht des
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Arbeitgebers bei der Teilzeitumsetzung - spiegéligih verknipft mit einer Per-
spektive der Machtlosigkeit der Beschaftigten — isoeine Interpretation der
Teilzeitanspriche als in der betrieblichen Praxesldutungslos. Auch die Be-
schaftigtenperspektive wird so gedeutet, dass eehkeAnlass fur das Handeln
des Betriebsrates respektive Caroline Steins algeBsratin gibt. Dies ermdgli-
chen die Konstruktionen zu den Interessen, Wiinsanenpsychischen Reaktio-
nen der weiblichen Beschaftigten mit Kindern (Kdkiflermeidung/ defensives
Arrangement mit dem Unternehmen/ Selbstbeschranéangrwerbsorientierung
im vorhinein), wahrend deren reale Situation nlwdkannt ist.

In der Darstellung des Betriebsrats zeigen sichurerschiedliche Muster: Ers-
tens wird der betrieblichen Interessenvertretumg enachtlose Position im Rah-
men der Umsetzung der Teilzeitanspriiche zuges@iridbas daraus resultieren-
de Politikmodell ist, dass nicht der Betriebsrathdern Beschéaftigte im Betrieb
aufgrund individueller biographischer ErfahrungemeeVeranderung der als un-
gerecht betrachteten Situation initiieren solleertinden ist dies mit einer Poli-
tikkonstruktion flr den betrieblichen Aushandlungsess zwischen Betriebsrat
und Arbeitgeber, bei der eine vorausgehende Ulsingimung der Interessen
zum Ausgangspunkt des Handelns gemacht wird. Zngeierd der Betriebsrat
als aktiv beschrieben und die Legitimation fur deimendes Engagement aus der
Wichtigkeit anderer personalpolitischer Themen &b, Das dritte Muster, das
sich zeigt, besteht in einer kritischen Sicht aa$ dBetriebsratshandeln, mit der
sich Caroline Stein positiv abgrenzt und die ibe Biarstellung der eigentlichen
Moglichkeiten erlaubt.

Auch wenn die Schilderung auf der ersten Ebenechstén sich widersprichlich
erscheint, gemeinsam ist allen drei Mustern, desgwseiner Entlastung Caroline
Steins von einer Handlungsanforderung fuhren. Rigidbliche Realitat, so die
Schlussfolgerung zu ihrer Darstellung, lasst siepemwartig nicht verandern. Die
offensichtliche Spannung zwischen der PerspektageMdoglichen und der Reali-
tat, wird nicht als Widerspruch thematisiert, aesndsich ein Handlungsimpuls
ergibt, sondern stattdessen zugunsten einer Pérspaler Praxis aufgeldst, in
welcher der Entwurf des Mdoglichen verschwindet. Diak“, das die Definiti-
onsmacht fur den utopischen Entwurf ergreift, gahit in einem ,Wir“, in dem
diese Definitionsmacht nicht mehr zum Tragen kondmders gesagt: Der Preis
fur die Zugehorigkeit zum ,Wir* fordert, so teilsesich sprachlich mit, die Auf-
gabe der eigenen Definitionsmacht. Damit kommtiesiner Spaltung, in der die
beiden Welten auf der Darstellungsebene unverbundeaneinander stehen.
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Wie kommt es dazu, dass Caroline Stein die beicieblPraxis als unveranderbar
gilt, als Situation, in der Vollzeit einGesetz ist? Um dieser Frage weiter nach-
zugehen, moéchte mich im Folgenden auf CarolinenSteigene Erfahrungen und
ihren berufsbiographischen Hintergrund beziehereBewir, wie sich ihr Ar-
beits- und Lebensmodell biographisch erklart.

6.2.5.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: ,lshbe auch den unglaubli-
chen Vorteil, dass ich einen Mann zu Hause haber deich zu Hause
arbeitet."

Caroline Stein lebt mit ihrem Mann und dessen I&ig@r Tochter zusammen,
die seit einigen Jahren in der Familie lebt. Béchflbeginnt sie nach dem Ab-
schluss ihres Hochschulstudiums und einer ZeiBaéschaftigungssuche bei Hel-
vetica als Quereinsteiger (Pos. 419, 1). Nach Schulung von wenigen Wochen
nimmt sie zunachst einfache Sachbearbeitungsauigaleé unterhalb ihrer ei-
gentlichen Qualifikation wahr. Nach einiger Zeiteecht sie eine stellvertretende
Fuhrungsposition auf der untersten Fiuhrungsebeeehselt dann in einen ande-
ren Bereich des Unternehmens, in dem sie in eineofffisojekt zwei Jahre als
Projektleiterin tatig ist. Danach sind es befrist@linsatze in unterschiedlichen
Projekten, die bis zu ihrer Freistellung als Bdtsigitin ihre Tatigkeit ausmachen.

Betrachtet man samtliche Ausfihrungen CarolinenSteu ihrer beruflichen Ent-
wicklung, so wird deutlich, dass sie diese untemdaesichtspunkt einer Auf-
stiegsorientierung entwickelt. Die ersten StatiohenHelvetica beschreibt sie als
muhseligen und langwierigen Aufstieg, der jedoch die in einer beruflichen
Sackgasse zu enden drohi§, zur stellvertretenden Gruppenleiterin hatte ésh
dann irgendwann mal geschafft und habe dann gesigyi, das mache ich nicht
mein Leben largy Pos. 419, 5-6). Nach dem Ende des Projektes iwredberufli-
che Perspektive wieder unsicher, da das Unternehhmelediglich Tatigkeiten
anbietet, die ihrer vorherigen Funktion nicht erdspen. Sie habeirgendein
Projekt begleite(t), dann das nachste, mich soeioem zum anderen gehangelt
(Pos. 419, 14-151hre Erwartung, weiterhin im Unternehmen in einecliquali-
fizierten Leitungsfunktion eingesetzt zu werderiilérsich nicht (,und, eh, gut,
danach, ehm, als .. es waren drei Jahre, glaubeheltte ich dann so das Prob-
lem, dass man eigentlich, weil es in der Zwischeitzer Umstrukturierungen,
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Personalabbau gegeben hat, man hat so nichts Rehtnehr fir mich gefunden
HervorhebungA.K., Pos. 419, 10-14).Dje feste Perspektive ,Das ist jetzt mal
der Weg", den hatte ich eigentlich .. die hatte mbht' (Pos. 420, 1), schildert
sie ihre Situation vor dem Wechsel in den Betriabats freigestelltes Mitglied.

Die Ubernahme der Betriebsratstatigkeit ermdgl@htoline Stein, ihre unsichere
berufliche Situation zu beenden. Die jetzige Positls Betriebsratin wird dabei
im Rahmen ihrer Aufstiegsorientierung als Fihruoggpn gedeutet, in der sie
die eigenen Fuhrungsqualitditen umsetzen kann wnardVergleich zu den Fuh-
rungspositionen im Unternehmen héherwertig ist.

Und ich denke auch, da braucht man heute Leuteglia ..ja, ich sage mal, min-
destens so qualifiziert wie die FUhrungskraftes@elachend) arbeiten. Weil sonst
funktioniert’s nicht. Und insofern bin ich mit d&olle jetzt auch ganz zufriedén
(Pos. 420, 8-10)

Welches Arbeits- und Familienverstdndnis und wedcligeschlechtermodell

kommen in ihrer individuellen Situation zum Tragef'ie perspektiviert Caroline

Stein ihren Arbeits- und Lebensentwurf? In welcBeriehung steht ihr betriebli-
ches Handeln mit ihrem eigenen Arbeits- und Lebemakati?

Caroline Stein spricht wéahrend des gesamten Imeteils, in dem es um die
betriebliche Praxis der Vereinbarkeit von Erwerbgk&it und Familie und die

Teilzeitumsetzung im Betrieb geht, nicht Gber ibrgene Arbeits- und Lebenssi-
tuation. Diese ist kein Gegenstand des Gesprashzubdem Zeitpunkt, als sich
das Interview ihrer eigenen Gestaltung von berdéicPosition und Privatleben
zuwendet. Umso erstaunlicher ist es dann zunadss, Caroline Stein in diesem
Teil des Interviews genau das Thema aufgreift, alash in ihren Schilderungen
zur betrieblichen Praxis einen breiten Raum einnintfa ist das grof3e Thema in
den gesamten Ausfiihrungen zu ihrer eigenen Arbeitd-Lebenssituation, dass
eine Kombination von hochqualifizierter Berufsathed Sorgearbeit fiir sie we-
der friher méglich gewesen ware noch es heutPisses Grundmuster zeigt sich
in den beiden zentralen Komplexen dieses InteragsvtEs findet sich in der

ausfuihrlichen Reflexion zu ihrer beruflichen Sitaatin der Vergangenheit wie
auch in der Beschreibung ihres gegenwartigen Asbeitd Lebensmodells. Inte-
ressant ist dabei, dass die Erzahlungen Carolie@sSwieder und wieder abbre-
chen, um in die Argumentation zu minden, dass ede@r als der eigene Le-
bensentwurf mit hochqualifizierter Berufsarbeithticealisierbar ist.

Ich mochte dieses Grundmuster nun genauer entfaigagen, welche Erfahrun-

gen damit verbunden sind und auf die Funktion di€szspektive eingehen. Be-
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trachten wir dazu zunachst die Eréffnungssequendiesem Teil des Interviews,
da hier bereits wesentliche Interpretationsmustsraigenen Familienmodells wie
auch der Deutung der eigenen Erwerbsbiographidegtgend.

I: "Wie gestalten Sie selbst Ihre berufliche Positin Verbindung mit lhrem Privat-
leben? Und falls Sie Kinder haben, mit der Betrguilmer Kinder.*

P: ,Ich lebe mit einem Kind zusammen. Allerdingsde jetzt schon 15. Also inso-
fern, ehm .. ist das nicht mehr ganz so schwideiy.habe auch den unglaublichen
Vorteil, dass ich einen Mann zu Hause habe, den audHause arbeiteDas heif3t,
sowohl der Bereich (lachend) Haushalt als auchBieich Kindererziehung ist
weitgehend von (lachend) meinen Schultern genom#isn. eine sehr ungewoéhnli-
che Situation eigentlich.

Ehm, ich muss auch sagen, dass ich in meiner leeutigruflichen oder nee, eigent-
lich schon in den gesamten letzten Jahren (h) inenderuflichen .. bei meinen be-
ruflichen Positionen ein groRes Problem bekomméteHéeides unter einen Hut zu
bekommen. Einfach weil fir mich ganz wesentlichust das organisiert zu kriegen,
verlasslicheArbeitszeiten und planbare Arbeitszeiten, undhditte ich in den letzten
Jahren nicht. Das ist das Erste. Das heif3t, icte héh, bestimmte Tatigkeiten hier
im Unternehmen nicht machen kénnerenn ich, eh, mich gleichzeitig um Familie
oder Kinder hatte kimmern missen. So.

Wie gesagt, und das ist auch fur mich so ein gaesewtlicher Punkt fur individuelle
Vereinbarkeit:_planbardrbeitszeiten. Und mein Eindruck ist, wir habendgmals
gesagt, Arbeitszeitflexibilisierung, gibt auch méhdglichkeiten, Beruf und Familie
oder Privatleben unter einen Hut zu kriegen. lahkde der Trend ist aber genau der
umgekehrte. Die Verfugbarkeftir das Unternehmen wird einfach immer weiter
ausgeweitet, und es macht es eher schwierigeimdésber. So.“ (Pos. 351, 1-2/ Pos.
352, 1-16)

Caroline Stein geht zunachst auf ihre gegenwagiggation ein, um schon nach
wenigen Satzen einen Blick zurtck zu werfen. lhrtesftihrungen zu ihrem ge-
genwartigen Familienmodell lassen zunachst erkeraess die Kombination von
Erwerbstétigkeit und Familie géanzlich aus dem Biicikel der Realisierung von
Erwerbstatigkeit thematisiert wird. Die gegenwétigerufliche Position gilt Ca-
roline Stein als realisierbar aufgrund ihres Faanithodells, innerhalb dessen sie
frei von Sorgeverantwortung ist. Das Familienmodslisomit als Rahmenbedin-
gung der eigenen Berufstétigkeit prasent. Posibrmiotiert wird die Entlastung
von Sorgeaufgaben, sie ist Caroline Stein Kenneeidhrer besseren Situation im
Vergleich zu derjenigen anderer Fraueith{,habe auch den unglaublichen Vor-
teil). Kindererziehung und Haushalt stehen implizit Belastung, sowohl bezo-
gen auf ihre eigene Situation, als auch - durch\dengleich, den sie zieht - be-
zogen auf die Situation anderer Frauen. lhren eigétart in der Familienkonstel-
lation leitet Caroline Stein daraus ab, dass jemamders (ihr Mann) familiare
Sorgeaufgaben in Kombination mit Berufstatigkeieétiiommt. Im Umkehrschluss
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legitimiert die eigene Berufstatigkeit damit demfléren Part ohne Sorgeaufga-
ben (,dass ich einen Mann zu Hause habe, der auch zueHanbeitet Das heilt,
sowohl der Bereich (lachend) Haushalt als auch Bereich Kindererziehung ist
weitgehend von (lachend) meinen Schultern genominérie Beziehung zur
Tochter ihres Mannes wird in der Textsequenz ireregprachlich distanzierenden
Form entworfen (ich lebe mit einem Kind zusammjen

Zusammengefasst prasentiert die Beschreibung desli€&@modells Sorgever-
antwortung implizit als Ausschlusskriterium fir éhhochqualifizierte Berufsar-
beit, so dass im Umkehrschluss hochqualifizierteuBarbeit nur in der Abwe-
senheit von Verantwortung fur Kinder und Familie edalisierbar erscheint. Die-
se erfordert, so das implizite Leitmotiv dieser &&=, die Entscheidung zwi-
schen zwei Mdglichkeiten, die zwischen Kind undri&ae.

Die kurze Erzahlung Caroline Steins zu ihrem gegetigen Familienmodell
bildet in der Interviewsequenz den Ausgangspunkeiiie Reflexion ihrer beruf-
lichen Situation in den letzten Jahren. Das latéfdév, das bereits in den ersten
Satzen angeklungen ist, wird nun explizit: Ein ardeFamilienmodell hatte die
Wahrnehmung bestimmter beruflicher Aufgaben verdihd,ich hatte, eh, be-
stimmte Tatigkeiten hier im Unternehmen nicht madkinnef)). Dass Caroline
Stein die Entscheidung zwischen hochqualifizieEererbstatigkeit und Familie
getroffen hat, wird implizit im Text Uber eine Amngentation transportiert, indem
das eigene Arbeits- und Lebensmodell aus dem Fealilesn Rahmenbedingung,
den ,planbare(n) Arbeitszeiténerklart wird.

In welcher Beziehung stehen nun die BeschreiburesiRamilienmodells und die
Reflexion ihrer beruflichen Situation in der Verganheit? Betrachtet man die
Sequenz in ihrer inneren Struktur, so zeigt sickden Beschreibung des eigenen
heutigen Lebensmodells wie auch in der anschlie®e#dgumentation zur be-
ruflichen Situation in den vergangenen Jahren, daskqualifizierte Berufsarbeit
und Familie als dichotom flr die eigene Lebensgebtd prasentiert werden. Die
Deutung der beruflichen Situation in der Vergangainhestétigt dabei die Per-
spektive auf das gegenwartige Arbeits- und LebedsthowWar es damals nicht
anders moglich gewesen, so ist es dies auch halte lautet die latente Kern-
aussage, die sich aus dieser Verknupfung ergibs. jpige Arbeits- und Le-
bensmodell unter Ausschluss der Sorgeverantwortusgheint in dieser Perspek-
tive als das einzig mogliche.

Caroline Steins berufliche Situation in der Vergamieit ist bisher nur im Rah-
men ihrer Argumentation prasent. Welche Erfahrungtehen dahinter? Als sie
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von ihrer damaligen Leitungsposition erzahlt, stée unbegrenzte zeitliche Ver-
fugbarkeit, die im Vordergrund steht.

»~Ja. ... also das war zum Beispiel die Projektleitutig, bestand aus mehreren Teil-
projekten .. also ein grol3es Fest, ein Festake, @ialRe Ausstellung durch Deutsch-
land, und und und, noch alles Mdgliche an Kleinereimd da war es einfach so,
dass die Frage .. ob und wann ich zur Verfligunigestab einem bestimmten Zeit-
punkt des Projektverlaufs keine Rolle mehr gespiatt sondern es war selbstver-
standlich, dass ich zur Verfiigung zu stehen h&loee Das wusste ich auch vorher.
Also ich meine, ich wusste, auf was ich mich ddasse. Insofern ist das jetzt keine
Klage, sondern einfach eine Feststellung, das kammnur in bestimmten Lebenssi-
tuationen tun.

Also ich wusste manchmal morgens, wenn ich meindmeifstag begann, nicht,
wann er nachmittags oder .. oder was heifl3t ,mantheehr oftnicht, wann er denn
endet. Geht mir heute in der Betriebsratstatige#tigenau so, weil sie es einfach
nicht .. Sie kbnnen kein klares Arbeitsende plazemindest nicht regelméalagier
nicht immer Also das ging so weit mit der Verflugbarkeit, dee$serlebt habe, dass
es dem Vorstandsvorsitzenden morgens um halb auefallen ist, dass er Zahlen
braucht .. und man hat dann versucht mich zu émeiclch war mit dem Auto un-
terwegs, und er hatte sich hinterher firchtertichber aufgeregt, dass ich wahrend
der Autofahrt nicht erreichbar war fir ihn. (..2sdzeigt erst mal, also wie weit da
die Erwartungshaltung in bestimmten Situationert.geh

Und das ist genau der Punkt, wo ich sage, da kiggelas mit einer Familie, zu-
mindest wenn ich da verantwortlich dann auch findérerziehung und Kinder-
betreuung bindenke ich, nicht mehr unter einen Hut.” (Pos.,3563, 19-22)

Ahnlich wie in dem bereits vorgestellten Textaussithverkniipft Caroline Stein
in ihrer Erzahlung vergangene und gegenwartige hufegen. Betrachten wir
zunachst ihre Erfahrung in der Vergangenheit. @azobtein schildert im Rah-
men ihrer Leitungsfunktion eine berufliche Situatialie mit einer unbegrenzten
zeitlichen Verfugbarkeit fur das Unternehmen vegéhist. Die beruflichen An-
forderungen beschreibt sie dabei als gesetzt, sidem implizit aus der Perspek-
tive einer unabdingbaren Notwendigkeit entwick@iner bestimmten Erwar-
tungshaltung von seiten des Unternehmens zu entsge(es war selbstver-
standlich, dass ich zur Verfugung zu stehen Hab¥ie die Erzahlung zur Reak-
tion des Vorstandsvorsitzenden zeigt, wird ihre elrmegativ beurteilt, als sie
dem Anspruch an eine totale zeitliche Verfugbark@tdas Unternehmen nicht
entspricht.

Es fallt bei genauerer Betrachtung auf, dass GudBitein ihre damalige Ent-
scheidung, die Leitungsposition anzunehmen, komientniSie beschreibt die
Situation als bewusste Wahl fur eine Lebenssitnatibe die unbegrenzte Ver-
fugbarkeit fur die Berufsarbeit garantiert und aedéebenssituationen aus-
schlie3t (also ich meine, ich wusste, auf was ich mich déasse (...), das kann
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man nur in bestimmten Lebenssituationerf)tuie Situation wird somit so dar-
gestellt, dass die Entscheidung fur das eine disdBeidung gegen das andere
bedeutet.

Welcher Blick ist damit verbunden?gofern ist das jetzt keine Klage, sondern
einfach eine Feststelluhgiormuliert Caroline Stein und lasst somit eimeekrpre-
tationsanleitung zu ihrer Wahl folgen. Es ist datiei Abgrenzung von einer In-
terpretation ihrer damaligen beruflichen Situatads einer, unter der sie gelitten
haben konnte, die ihre Kommentierung dominiemgpfern ist das ist jetzt keine
Klage', Hervorhebung A.K.). Emotionen, die mit einer dwn Entscheidung
verbunden sein konnten, weist sie tiber diese Fgriick. Ubrig bleibt ein Blick
auf die Situation, in der die Entscheidung als egifraktum existiert, ohne dass
ihre emotionale Bedeutung zu Tage tritt. Das emai® Erleben ist somit tber
die Figur dieser Kommentierung auf der Darstell@bgmne abgetrennt. Auffallig
ist der Kontrast, der sich zwischen dem Inhalt Sehilderung Caroline Steins
und ihrer Kommentierung ergibt, da bereits ihre ddesibung ohne Emotionen
erfolgt, so dass die Betonung in der Kommentierzungichst erstaunt. Gleichzei-
tig jedoch rahmt Caroline Stein unintendiert mreim Kommentar ihre Erfahrung
im Kontext einer Klage, eines Schmerzes. Die spica Rahmung, innerhalb
der die Erfahrung nicht als schmerzvolle gedeutetden soll, verweist somit
latent gerade auf einen solchen biographischendsont

Aufschlussreich ist ebenfalls die wiederholte Veénxung zwischen ihrer dama-
ligen beruflichen Situation im Rahmen der Projekileg und ihrer gegenwartigen
Arbeitssituation, indem Caroline Stein eine Palallewischen der entgrenzten
Verfugbarkeit in ihrer damaligen Leitungspositionduden zeitlichen Anforde-
rungen in ihrer jetzigen Betriebsratstéatigkeit balis(,geht mir heute in der Be-
triebsratstétigkeit oft genau so, weil sie es ahfaicht .. Sie konnen kein klares
Arbeitsende planéh Frihere und gegenwaértige Berufstatigkeit werdemit in
ihren Arbeitsbedingungen gleichgesetzt. Sie bedirgemit, so die implizite Aus-
sage, auch das gleiche Arbeits- und Lebensmodell.

Caroline Steins Erzahlung endet mit der Schlussfalgyg, dass hochqualifizierte
Berufsarbeit (mit Leitungsverantwortung) und Sorged sich ausschliel3endg
kriege ich das mit einer Familie, zumindest wertmda verantwortlich dann auch
fur Kindererziehung Kinderbetreuung bidenke ich, nicht mehr unter einen
Hut*). Das Muster, das sich bereits in der AnalyseE@ffnungssequenz gezeigt
hat, wird hier wieder aufgenommen. lhre Erzahluechtfertigt die Argumentati-
on der Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Bsarbeit und Familie und damit
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die Prasentation der eigenen biographischen Entkalgen in der Vergangenheit
wie in der Gegenwart. Das eigene Arbeits- und Lebmdell wird bestatigt.

Weder an dieser noch an anderer Stelle im Interliereht sich Caroline Stein
im Rahmen von Erzéahlungen darauf, ob fur sie dagé&reines Lebensentwurfs
mit Kindern je relevant war. Lediglich ihre Argunationen der Unvereinbarkeit
von hochqualifizierter Berufsarbeit und Familiedsimerzu im Interview prasent.
Eine andere als ihre jetzige Lebenssituation ist als hypothetische gedacht.
Auffallig ist dabei, dass Caroline Stein — obgle&hdas grofRe Thema ihrer Dar-
stellung ist - in der Prasentation ihrer biographen Entscheidungen an keiner
Stelle eine Verbindung zu ihrer damaligen Erfahruhgem Erleben, ihren Emo-
tionen herstellt. Die Darstellung der Biographieeiiblie Erzahlform der Argu-
mentation ermdglicht genau diese Trennung. Nochairzeigt sich genau dieses
Muster der Darstellung, als sie auf die Nachfragehneigenen Erfahrungen mit
Familie in der Vergangenheit antwortet:

»Ja, genau so, also .. jetzt muss ich mal Uberlegan die Franziska da schon bei
uns? .. Ja, in der Endphase $% hatte halt immer ihren Vater als Ansprechygart
Und insofern musste ich mir da auch nie Gedanké&beaitrmachen. (...) Aber ich
hatte da nicht die Verantwortung tibernehmen koénnenelen Situationen.” (Pos.
356, 1-3/ 5-6)

Die Erzahlung bricht nach wenigen Worten ab und detiin eine Argumentati-
on, die das eigene Handeln wie auch das damit mddne Geschlechtermodell
als das einzig mégliche erscheinen lassen und reg titimieren. (Und inso-
fern musste ich mir da auch nie Gedanken driiber mdglitervorhebung A.K.).
Dass hochqualifizierte Berufsarbeit und Sorgearbeitereinbar sind, ist hier als
Grundkonstellation prasent, die auch ohne das te@lé existiert (also .. jetzt
muss ich mal Uberlegen, war die Franziska da sdd@mung*).

War Caroline Steins jetzige Arbeits- und Lebensgitun bisher nur im Rahmen
der Présentation der eigenen biographischen Entikstgeen Thema, so fragt sich,
wie ihre Gegenwart konkret aussieht. Wie kommidass Caroline Stein ihre jet-
zige Arbeits- und Lebenssituation als ebensowerigiabar mit familiarer Ver-

antwortung gilt? Wie spricht Caroline Stein Gbeaeilrbeit, wie tUber ihre Fami-
lie, welche Perspektiven auf die jeweiligen Lebemslthe werden deutlich? Im
Interview kommt es auf Nachfragen zu ihrer konkmetebenssituation zu einer
ausfihrlicheren Schilderung der jetzigen Arbeitsd lebenssituation. Ich mdch-
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te mich ihrer Darstellung im Folgenden noch eingethauer zuwenden und zei-
gen, welche Strukturmuster hinter ihrer Perspektieg Unvereinbarkeit von
hochqualifizierter Berufsarbeit und Familie liegen.

Neben ihrer Betriebsratstatigkeitbei der Sie kein klares Arbeitsende planen
(kénnen), zumindest nicht regelmafdig oder nichterr{iPos. 356, 10-11), habe
sie

»=auch noch so ein kleines Hobby und mache Landégdpaind (lachend) insofern
habe ich neben meinem Acht-bis-Zehn-Stunden-Tageimmach mal, ein paar Stun-
den hinten dran oder oben drauf.

Und, ehm, ich erlebe es eben sehr oft so, dass, ahsehr anstrengenden und hek-
tischen Tagen, und das sind bei mir viele, wenralménds nach Hause komme .. ich
einfach so was von .. ja, einfach nur noch, ich m@eigentlich kein neues Problem
mehr horen (lacht). Ich .. bin auch sehr gereigmmvman mich dann nicht in Ruhe
lasst, ehm .. so.

Und ich weil3 aber gleichzeitig, da sind zwei Memstghdie natirlich das Bedirfnis
haben, entweder bestimmte Dinge mit mir zu klarder @bzusprechen, weil sie nun
mal irgendwann geklart und abgesprochen werden eniisgler aber einfach das
Bedirfnis haben mit mir zu sprechen (lacht) und vigtleicht auch mal was zu er-
zahlen.

Ehm, also ich schaffe es in der Zwischenzeit garizadann meinen beruflichen All-
tag vollig wegzupacken und, ehm, dann doch noch atsb fur mich selber zu sa-
gen: ,,Okay, und jetzt zumindest beim Abendessermsthdu dir die Zeit .. da auch
zu Gesprachen zur Verfigung zu stehen. Das istriZadischenzeit eigentlich auch
.. klappt gut, funktioniert gut. Nur danach mussxmach dann auch in Ruhe lassen.
Weil sonst habe ich irgendwo die Grenze erreicbser, was ich so einen Tag tUber
noch schaffe. Und, ehm, versuche aber auch sefir, stad das ist was, was _mir
manchmal sehr schwer fallt, meinen beruflichena@jlauch nicht mit in die Familie
zu bringen. (...) Aber so fur den Part dann hd@s ist dann meistens mein Ding, wo
ich auch, sobald ich zu Hause die Haustiire autfdbkes bis zum nachsten Morgen
wegpacke..“ (Pos. 367, 2-23)

Caroline Stein organisiert ihr Leben von der Beatbigit und ihrer politischen
Arbeit aus und stellt sich den hohen zeitlichenokdérungen, die damit verbun-
den sind. Berufstatigkeit und politische Arbeitdsin ihrer Darstellung als Bedin-
gungen prasent, die ihre volle Verfugbarkeit eréond Die zeitlichen Anforde-
rungen werden dabei als gegeben definigmalge ich neben meinem Acht-bis-
Zehn-Stunden-Tag immer noch mal ein paar Stundaeterhidran oder oben
drauf). Aus diesen Zeitanforderungen heraus erklart egriindet sie den zeitli-
chen Stellenwert, den sie ihrer Familie einraun. |&ssen nur wenig Raum fur
Familie, so die Schlussfolgerung. Familie ist iesdir Sicht das Nachgeordnete,
sie erhélt das an Zeit und Energie, was nach ddarderungen des Tages noch
Ubrig ist.
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Bedeutsam sind in ihrer Schilderung die impliziferschreibungen, die die unter-
schiedlichen Lebensbereiche erhalten. Wahrend Barodit und politische Arbeit
Uber die zeitlichen Anforderungen in ihrer Bedegtgesetzt sind und die politi-
sche Arbeit positiv konnotiert wird, ist Carolinéeths Blick auf die Familie nicht
mit positiven Zuschreibungen verbunden. Sie wiglzalsatzliche Belastung the-
matisiert. Die eigene Beziehung zur Familie wirdbelamplizit als Befriedigung
der Bedurfnisse anderer charakterisiert, sie seltssheint passiv in dieser Kons-
tellation (,zur Verfigung zu steh§n Subtil teilt sich hier der Pflichtcharakter
mit, mit dem Caroline Stein ihr Verhalten belegikay, und jetzt zumindest beim
Abendessen nimmst du dir die ZeiAnstrengung und Belastung, sich den Be-
durfnissen anderer zu stellen, die den eigenemdtiis begrenzen, sind dabei die
Konnotationen, die ihre Perspektive transportienu( danach muss man mich
dann auch in Ruhe lassen. Weil sonst habe ich dhgerdie Grenze erreicht des-
sen, was ich so einen Tag Uber noch schafteigene Bedurfnisse an Familie
werden hintangestellt und erscheinen nur insofaeisidass sie nicht erftllt wer-
den’?’ Im Gegensatz zur Notwendigkeit einer unbegrenyeniigbarkeit, die sie
den beruflichen und politischen Téatigkeiten zusititre basierend auf Anforde-
rungen, die als nicht planbar charakterisiert wetdest es in der Beschreibung
ihrer Familiensituation eine eingeteilte, geplamtel begrenzte Zeit, die Caroline
Stein gewahrt. Hier ist sie in der Begrenzung dat édnd in der Abgrenzung ge-
genuber den Bedirfnissen der anderen als Handptéadent.

»Also, es ist immer zu wenig Zeit dafur, also inmeeiMeinung (Pos. 370, 1),
formuliert Caroline Stein schlussfolgernd im wegteVerlauf des Interviews und
schildert sich auch in dieser Figur auf der Dahstgjsebene als Reagierende, was
die zeitlichen Ressourcen fur Familie angeht. Oies ein Muster in ihrer Per-
spektive auf den eigenen Part in der Familie liststriert auch ihre Antwort auf
die Frage nach einer Situation, wo ihr die Zeitlptagt besonders deutlich ge-
worden sei. Die Erzahlung ist eingebettet in demtiwt der Aufgaben, die ihr
Mann in der Familie Gbernimmt:

.Dass es fur meinen Mann ... plétzlich eine ganaenklerausforderung war. Also:
Regelmafig was Warmes zu essen auf dem dihalso all diese Kleinigkeiten,
ja. Man muss damit ihr einkaufen gehen oder muss sich dafalgendes Problem-

127 gSprachlich teilt sich insgesamt eine distanziétédtung in den Wendungen mit, mit denen

Caroline Stein ihre Familie belegt. (,zwei Menschedie Familie“,ich lebe mit_einem Kind
zusammen®, Hervorhebung A.K.).
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chen kimmern. Und, dikgh muss sagen, dagh sehr, sehr viele dieser Probleme
nicht aktiv mit begleite. Ich kriege sie erzahtieaich bin nicht dabei. So.

Jetzt erst vor kurzem gab es so ein Erlebnis, sieimit dem Roller gefahren ist, der
frisiert war, von der Polizei angehalten worden ist mit alleras dazu gehort, gro-

Bes Drama. Ehm, und so was, dass ich dann_ebennmitisagen kann: ,,Okay, ich

gehe mit dir zur Polizei“, ja, sondern dass ich eigentlich immer alles ihrem Vater

Uberlasse.” (Pos. 373, 4-12)

Als unbeteiligt an der alltdglichen Sorge beschrsibh Caroline Stein auch hier.
In der Erzéhlung figuriert sie ebenfalls als Unbigie, die Ubernahme von Ver-
antwortung wird als nicht moglich perspektiviettr Merhalten, so die implizite
Perspektive, ist von aul3en gesteuedia§s ich dann eben nichtal sagen kann:

»Okay, ich gehe mit dir zur PoliZgi

Fassen wir zusammen: Caroline Stein beschreibtAheits- und Lebenssituati-
on als eine Art geschlossenes System: Die zeitlidh&forderungen von Berufs-
tatigkeit und politischer Arbeit bedingen ihr Faieimodell, so ihre Perspektive,
das aufgrund dieser Rahmenbedingungen nur so aem kie es ist, und das ihr
wiederum erst die Mdglichkeit gibt, ihre Erwerbsgitlso auszulben, wie sie es
tut. In beiden Bereichen, Berufstatigkeit und Famnitharakterisiert sie sich dabei
auf der Darstellungsebene nicht als Handelnde,esonals Reagierende, die die
jeweils spezifischen Anforderungen beider Bereiahesie erflllen will. Insge-
samt illustrieren die Ausfihrungen die ungleichertykeit, die sich Uber die
impliziten Zuschreibungen fiir die LebensbereicheuBsarbeit/ politische Arbeit
und Familie mitteilt. Die Ubernahme von Sorgearlistikein Bereich, der in Ca-
roline Steins gegenwartiger Lebenssituation eifevamte Rolle spielt.

War fir sie schon einmal ein anderes Arbeits- uachifenmodell relevant, ob-
wohl sie in den letzten Jahren ihrer beruflichetigk&it dafiir keine Moglichkeit
sah? In ihrer Antwort auf die Frage danach, obad®rs einmal eine Situation
gegeben habe, in der sie daran gedacht habe, Telzarbeiten, erzahlt sie von
ihrer Arbeitszeitreduzierung im letzten Jahr.

»Ja, ich_habesogar schon mal, wenn auch nur ganz .. in kleiMafie Arbeitszeit
reduziert. Das war im letzten Jahr, weil ich dat Zi&i meine Politik brauchte (lacht
verhalten). Und zwar gibt es bei uns die MdglichKéieihnachts- und Urlaubsgeld
in Freizeit umzuwandeln. Und das habe ich im letdighr gemacht, einfach weil ich
die Zeit auch brauchte.

Ehm .. das kénnte ich mir auch, ehm .. ansonstestalten, also in einem begrenz-
ten Maf3, um einfach meine eigenen Freirdume zuikkesamen. Weil ich das schon
so erlebe durch meine vielfaltigen Interessengdals meine Tage eigentlich immer
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zu kurz sind und dass letztendlich ich selber dabéirlich ein Stlick weit auf der
Strecke bleibe. So.

Und daist schon natiirlickeine Uberlegung, wenn ich da in einem bestimmtah-R
men mir zusatzliche freie Zeit organisieren konuoted sei es nur die, die ich dann
auch fur_michverwende, ur die, die ich dann auch fir mielwende, weil ich halt
ein Mal ofter im Jahr in Urlaub fahre oder so wis, ja, das ja (Pos. 380, 1-10)

Caroline Stein schafft sich ein flexibles Arbeitsa®dell mit reduzierten Ar-
beitszeiten, um eine Zeitoption fur ihr politischEsagagement zu erhalten. Sie
habe ginen Teil davon als ganze freie Tage genommeniaimdhabe fir, ich
glaube drei Monate, nur eine vier-Tage-Woche getfigétos. 384, 1-2), die Ub-
rige Zeit arbeitet sie nur halbe Tage (ebdWejl ich da Zeit fir meine Politik
brauchté, , einfach weil ich die Zeit auch brauchtdegrindet sie ihr Arbeits-
zeitmodell. Deutlich wird damit, dass sie sich gpielrdume ermdglicht in einer
Situation, in der sie dies fur wichtig halt, dasrfleenmodell und die damit ver-
bundenen Zeitressourcen jedoch unangetastet blgilleine Politik* (Hervorhe-

bung A.K.), formuliert Caroline Stein und stelltrdih einen Bezug zu ihrem poli-
tischen Engagement her als etwas, das zu ihr gdfidrsolcher Bezug erfolgt in
den gesamten Schilderungen zu ihrer Familie nicht.

Es sind unterschiedliche Mdglichkeiten, die CamlBtein im Verlauf des Inter-
views entwirft, zu welchem Zweck sie andere Zeitmpn in inrem Leben nutzen
konnte. Stellt sie ihr Gedankenmodell einmal in #&mtext von eigener Auto-
nomie (,mir zusatzliche freie Zeit organisieren konntend sei es nur die, die ich
dann auch fur_mictverwende) oder deren Mangel igh selber dabei natirlich
ein stlickweit auf der Strecke bleéipeso ist es an anderer Stelle die politische
Arbeit, fur die sie sich eine Vier-Tage-Woche velist ,(...) ohne dieses standige
Hetzen, weil ich den Tag einfach dafir zur Verfigytsétte. Und du hast dein
Wochenende dann weitgehend frei von solchen \Vdrpfhget (Pos. 386, 2-6).
Gemeinsam ist diesen unterschiedlichen OptionenMlaster, dass eine Ande-
rung des eigenen Arbeitsmodells — sowohl in deruRedung der Zeitanforde-
rungen der Berufsarbeit zugunsten politischer Arbl auch zugunsten eigener
Zeit — nicht als Zeitoption im Zusammenhang miteeierdnderung des gegen-
wartigen Familienmodells gedacht wird. Doch gleiohisind ihre Winsche, das
Arbeitszeitmodell zu verandern, nur Teil einer limadgjon, wie im weiteren Ver-
lauf des Interviews sichtbar wird. Die Grinde dadimd auf unterschiedlichen
Ebenen angesiedelt. Sie treffen sich darin, dassaches Modell als nicht reali-
sierbar erscheint, so dass im Ergebnis Caroline$Sietziges Arbeits- und das
daraus resultierende Lebensmodell so bleiben mjiggersie sind. Dies kommt
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zum Ausdruck, als Caroline Stein Uber das ModeléeVier-Tage-Woche in ih-
rer jetzigen Betriebsratstatigkeit spricht.

I: ,Und daswirde genau passen. Das wéare ein Modell fir nkighnte ich mir vor-
stellen Ist nur jetzt etwas schwierig, weil (lacht vetbal)...

I: (lachend) ,Weil?"

P: ,hm .., weil das zumindest in der momentandunaBbn vielleicht nicht unmadg-
lich, aber, ehm .. (h) in der Freistellung nichhgainfach ware. Weil dieser Tag,
den ich da nicht da ware, eh, der wiirde ganz diredtir Belastung fur die Kollegen
bedeuten. Weil da wird ja kein Personal deshaltelbagt oder so was. Und das ..
deswegen sage ich, mhm, weil3 ich nicht. (...) \i¢ghija wisste, dass jemand anders
dann Arbeit mehmachen muss.” (Pos. 386, 7-8/ Pos. 387-388, 1-5)

Erscheint ein Modell mit reduzierten Arbeitszeiieneiner beruflichen Position
wie der Freistellung im Betriebsrat zunachst alshnmdglich, verwirft Caroline
Stein im Anschluss diese Option, indem sie jendimt@abwertet. Hier ist es die
Perspektive der mangelnden Solidaritat, Uber dienter der Voraussetzung
gleichbleibender RahmenbedingungelivVgjl da wird ja kein Personal deshalb
angebaut oder so wgs- letztendlich das Modell abgelehnt wird. Das dédl
wird damit in ihrer beruflichen Position zur thetiseh moglichen Variante, die
an der Praxis, den gegenwartigen RahmenbedingusgieitertCaroline Stein
begrindet ihre Ablehnung eines anderen Arbeitsoeiéihs Gber die nicht veran-
derbaren Rahmenbedingungen. Faktisch jedoch bestkbddetriebsverfassungs-
rechtlichen Mdglichkeiten, auch in der Freistelludpeitszeit zu reduzieren. Die
rechtlichen Méglichkeiten werden somit aus der ripitetation der eigenen Ar-
beitssituation ausgeklammert, die damit als unwgdrar erscheint.

Welche Strukturmuster zeigen sich zusammengefas#tn Ausfihrungen Caro-
line Steins zu ihrem Arbeits- und Lebensmodell? aielVerbindung ergibt sich
zu ihrem Handeln im Betrieb?

Die Analyse hat deutlich gemacht, dass CarolinenSte Leben von der Berufs-
arbeit her organisiert. Familie ist in ihrer Beshung als Belastung prasent, die
Bedurfnisse anderer zu befriedigen. Real gestaieeihr Leben jedoch anders:
Der Betrieb ist der Ort der Sorge, auch wenn steFdimilie als solchen darstellt.
Mit dieser Perspektive auf den familidren Beremthimplizit das Muster verbun-
den, Familie als Einschrankung eigener Mdglichkeitegahrzunehmen. Hand-
lungsautomonie erwachst aus der Realisierung vditikRand beruflicher Arbeit.
Die Verfugbarkeit fur Berufsarbeit und politischeb&it erhalt hierbei die Zu-
schreibung einer objektiven Notwendigkeit, der ns&h nicht entziehen kann.
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Die eigene Handlungsebene ist in der Darstellungpgeliendet. Die zeitlichen
Anforderungen von Berufsarbeit und politischer Ardegitimieren somit das

Familienmodell. Anders gesagt: Das Muster der Ugimdarkeit einer Kombina-

tion von hochqualifizierter Berufsarbeit und FamiBichert Caroline Stein ihre
Position in der Familienkonstellation. Zum einemkalie Position als Betriebsra-
tin somit Gber das Arbeitszeitmodell als hohe Lagsfunktion interpretiert wer-

den. Die Deutung der eigenen Erwerbsbiographier egm Gesichtspunkt eines
beruflichen Aufstiegs damit bestétigt. Zum andesgmn erkennbar, dass auch die
positiv konnotierte politische Arbeit in ihrem Sstberstandnis fur die eigene
Handlungsautonomie steht.

Ihr eigener Arbeits- und Lebensentwurf steht CamolStein — wie auch das
Grundmuster ihres Ruckblicks auf die eigene Beiafglaphie zeigt — fur die

Unvereinbarkeit einer Kombination von hochqualdizer Tatigkeit und Sorge-

verantwortung. Bezogen auf die Ubernahme ihrerubgisposition schildert sie
eine Konstellation, innerhalb der ein beruflicharfgtieg in eine Flihrungspositi-
on eine Entscheidung gegen einen Arbeits- und Lsbdwurf voraussetzt, in

dem hochqualifizierte Berufsarbeit und Familie nmémder kombiniert werden.

Die Préasentation ihrer berufsbiographischen Entddngen gestaltet Caroline
Stein als argumentative Rechtfertigung des eigdmdrensentwurfs, innerhalb
dessen die Frage nach einem anderem Arbeits- upehkenodell keinen Stellen-
wert hat. Faktisch hat sie solange keinen Stellenvaés keine neue Haltung zu
Familie eingefordert wird. Sie hat es realisidig Aufnahme eines Kindes in die
Familie weitgehend ohne Auswirkungen auf ihr Lel#n gestalten. Deutlich

wird, dass Caroline Stein die Situation der FramgnKindern im Unternehmen

unter genau der Perspektive entwickelt, die in Selnilderungen zu ihrer person-
lichen Arbeits- und Lebenssituation sichtbar wifdich hier ist ihre Sicht, dass
der berufliche Aufstieg faktisch einen Arbeits- ubebensentwurf mit Kindern

ausschlief3t. Sie tbertragt somit inre Perspektiuater Ausklammerung der neu-
en individuellen Teilzeitrechte - auf die jetzigeu&tion im Betrieb.
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6.2.5.4 Zusammenfassung

Caroline Stein beschreibt die Umsetzung von Teikzgelungen fur Beschéftigte
mit Kindern im Unternehmen Helvetica als grundséltefeibungslos, problemati-
siert jedoch die Unterschiede in der Implementatron Teilzeitanspriichen je
nach betrieblicher Position und geht in diesem Ausanhang auf die Praxis des
Unternehmens ein, in Fuhrungspositionen keinerled&lle mit reduzierten Ar-
beitszeiten umzusetzen. Verknipft ist mit ihrer $daliung ein kritischer Blick,
der sich im Verlauf des Interviews als grundlegegdsellschaftskritische Refle-
xion gegenuber einer Form der Organisation von iréeveist, die einen Ar-
beits- und Lebensentwurf mit Kindern in hohereniffrmeen der betrieblichen
Hierarchie nicht zulasst. Gleichzeitig jedoch s$t€laroline Stein die Handlungs-
praxis im Betrieb nicht in Frage. Zentrales Muster Darstellung ist hierbei, dass
Caroline Stein sich nicht als Akteurin einer Verénuohg interpretiert.

Deutlich wird im Interview, dass Caroline Steinahigesamten Darstellung eine
Perspektive unterlegt, die von zwei Polen bestimstmidem eigentlich Moglichen
und der betrieblichen Praxis, die dem entgegenst@hhrend sie einen Lebens-
entwurf mit Kindern auch in héheren Positionen bletrieblichen Hierarchie fur
realisierbar halt und vielfaltige Modelle zu seitgnsetzung skizziert, entwickelt
sie die Situation in der betrieblichen Praxis urdem Gesichtspunkt, dass ein
beruflicher Aufstieg nur in einem Vollzeitarbeitsded mdglich ist und somit
eine Entscheidung zwischen Kind und Karriere eddrd lhre gesellschaftskriti-
sche Perspektive ist dabei mit der SchilderungTaeizeitumsetzung im Unter-
nehmen so verknipft, dass sie nicht zum Tragen kemkann aufgrund einer
Interpretation der realen betrieblichen Bedingungke letztlich als unverander-
bar erscheinen.

Es zeigen sich dabei drei Erklarungsmuster in ileutung der betrieblichen
Rahmenbedingungen: Zu diesen gehodren die Intetjgretainer umfassenden
Definitionsmacht des Arbeitgebers bei der Teilzegetzung sowie eine Interpre-
tation der Teilzeitanspriche als in der betrieldichPraxis bedeutungslos. Auch
die Beschaftigtenperspektive wird so gedeutet, dadseinen Anlass fur das Han-
deln des Betriebsrates respektive Caroline Stds8etriebsratin gibt. Dies er-
maoglichen die Konstruktionen zu den Interessen, $&kian und psychischen Re-
aktionen der weiblichen Beschaftigten mit KindekKoiffliktvermeidung/ defen-
sives Arrangement mit dem Unternehmen/ Selbstbéskbng der Erwerbsorien-
tierung im vorhinein).

Die Analyse zum Betriebsratshandelns zeigt — teoter auf der ersten Ebene
zunachst widersprichlichen Darstellung - das Mustass samtliche Schilderun-
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gen eine Entlastung Caroline Steins von einer Hang#anforderung zur Konse-
quenz haben. Erstens wird der betrieblichen Inseregertretung eine machtlose
Position im Rahmen der Umsetzung der Teilzeitardg@izugeschrieben und —
damit verknuipft - die Verantwortung fur eine Veranghg der betrieblichen Situ-
ation an die Beschaftigten im Betrieb delegierg, anotiviert durch eigene bio-
graphische Erfahrungen, eine Veranderung der asrecht betrachteten Situati-
on initiieren sollen. Zweitens wird der Betriebsadd aktiv beschrieben. Drittens
erlaubt eine gleichwohl kritische Sicht auf daseeig Gremium, sich positiv ab-
grenzen und die Verantwortung fir fehlende Intetoeren des Betriebsrats als
dessen Mitglied anderen zuzuweisen.

Caroline Stein lebt selbst ein Familien- und Gesdlermodell, in dem sie den
traditionellen Mannerpart Gbernimmt mit einer hohérfigbarkeit fir die Be-

rufsarbeit und ihre politische Arbeit, wahrend inr&ann weitgehend die Sorge-
arbeit zufallt. Charakterisch fur die Darstellung ibrer gesamten Arbeits- und
Lebenssituation ist das Leitmotiv einer Dichotomos hochqualifizierter Berufs-

arbeit und Verantwortung fir Kinder. Dies bezieilet sowohl auf ihre gegenwaér-
tige berufliche Position als freigestellte Betrigltgn wie auch auf ihre friheren
Positionen im Unternehmen. Deutlich wird in der Asa ihrer Ausfihrungen,

dass sie sich biographisch in einer Situation bahder sie den beruflichen Auf-
stieg als Entscheidung gegen Kinder perspektividmte Erzahlungen, die immer
wieder abbrechen, verknipft Caroline Stein mit BEaibnen, die die Unverein-
barkeit von hochqualifizierter Berufsarbeit und &mtwortung fur Kinder zum

Thema haben. Die Gestaltung ihrer Ausfiihrungeraadsimentative Rechtferti-
gung dient damit der Bestatigung des eigenen Agbeitd Lebensmodells. Uber
diese Form der Prasentation wird das eigene Erldbeituation in der Darstel-
lung abgetrennt.

Das gegenwartige Familien- und Geschlechtermodetl mit den zeitlichen An-

forderungen von Berufstatigkeit und politischer @itbbegrindet. Interpretiert
Caroline Stein sich dabei als Reagierende, dieadiesie gestellten beruflichen
(und politischen) Anforderungen erflllt, so zeigt Analyse, dass sie sich zeitli-
che Handlungsoptionen schafft, die sie zugunster golitischen Arbeit nutzt. In

ihrer eigenen Arbeits- und Lebenssituation hatagideres Familienmodell keine
Relevanz.

Deutlich wird, dass Caroline Stein die Situatiom Beauen mit Kindern im Un-

ternehmen unter genau der Perspektive entwickigltindden Schilderungen zu
ihrer personlichen Arbeits- und Lebenssituatiomtiiar wird. Das eigene gesell-
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schaftskritische Gegenmodell kommt weder in ihretidRals Betriebsrétin noch
in ihrem eigenen Leben zum Tragen. Die Analysenhrer Perspektive auf die
Handlungspraxis im Betrieb zeigen das Muster, sie giner Handlungsverant-
wortung zu entlasten und ermdglichen es ihr, sisHJabeteiligte zu interpretie-

ren. Es kommt somit zu einer Abtrennung der re&8ignation der Beschéftigten
im Unternehmen und im Ergebnis auch zu einer Albgpglder Realitat eines
anderen Lebensentwurfs. Die Trennung vom eigenksbé&m der biographischen
Entscheidungen, die im Interview deutlich wird, geeholt sich somit in den

Konstruktionen der Beschaftigtenperspektive, die ada fiktive im Rahmen der

Argumentationen von Caroline Stein existiert. Uthier Konstruktion der Beschéf-
tigtenperspektive wie auch Uber die Figur der maliten Machtlosigkeit der be-
trieblichen Interessenvertretung in Verbindung eniter Interpretation der neuen
Rechtsnormen, die diese als bedeutungslos erschiisgen, wird somit das ei-
gene Arbeits- und Lebensmodell als alternativiostdiegt. Die eigene kritische

Sicht ist damit unverbunden, da Handlungsaltereatimicht zur Debatte stehen
durfen, sie ist abgeschnitten von einem Handlungsisa Damit erst kann es zu
einer Interpretation der Situation kommen, in derRerspektive der Veranderung
der Sphare der Utopie zugerechnet werden kanndenitie so erst geschaffene
Realitat in keiner Verbindung steht.
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6.4  Zusammenfassung der Ergebnisse der Fallauswegen

In der vorliegenden Untersuchung wurde der Fragdhngegangen, wie sich die
Umsetzung der seit 2001 in Kraft getretenen Tdilgehte fur Beschaftigte mit
Kindern gestaltete. Zentrales Forschungsinteresse dabei die Analyse der
Handlungs- und Umgangsmuster der betrieblichen wikteund die ihnen
zugrundeliegenden Handlungsmotive, verbunden mih dael, fordernde und
hindernde Faktoren der Teilzeitumsetzung heraubeitan. Welche Handlungs-
und Umgangsmuster zeigen sich nunmehr in der Unnsgtzader Teilzeit-
anspriche? Was sagen die rekonstruierten Fallealeszwarum die betrieblichen
Akteure so handeln, wie sie handeln? Welche gebelfdich relevanten Aus-
sagen lassen sich zum Verhaltnis von Organisal@tht und den handelnden
Individuen treffen? Und schliel3lich: Was zeigen Hrgebnisse im Hinblick auf
die Frage nach der sozialen Konstitution respektiemn Abbau hierarchisierter
Geschlechterverhaltnissé?

Im Folgenden soll es darum gehen, die Resultatd-dksuswertungen zu bilan-
zieren und Antworten auf die zentralen Forschumagsn zu geben. In Verbin-
dung damit werden auch Erkenntnisse des Forschumegses auf der metho-
dischen Ebene reflektiert. Bevor dies geschielit,reeh einmal kurz in Erinne-
rung gerufen werden, welche forschungslogischenskquenzen sich aus dem
methodischen Zuschnitt dieses Teils der StudiaigiZielsetzung der Analyse —
und damit auch fir die Verallgemeinerung der Erggd® ihren Geltungsbereich
- ergeben. Wie bereits in den Ausfihrungen zur odiithen Anlage der Studie
dargelegt, geht es bei der rekonstruktiven Fallmeadarum, auf der Basis der
Fallauswertungen Strukturmuster herauszuarbeiteé®, stch auf die konsti-
tuierenden Regeln eines sozialen Phanomens rithité&s. soll somit ein gesell-
schaftlich Allgemeines am konkreten Fall heraudgeitet werden, das heil3t, es
geht hier um Regeln, die auch in anderen Falletu@glhaben kénnen. In diesem
Zusammenhang steht auch die Frage danach, inwidferRorschungsergebnisse
dazu beitragen kdnnen, bisherige theoretische ¢kitesi zu differenzieren oder
auch zu erweitern.

128 Dem schlieR3t sich die Frage nach dem Reformbeduatfkonkreten Reformoptionen an. Auf

diese Frage wird im Schlusskapitel detailliert eiggngen.

129 Sjehe hierzu und zum Folgenden detailliert disf&brungen in Kap. 5.4.
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Vergleich der Fallergebnisse

1.

Deutungen, Handlungs- und Umgangsmuster in der Umsaing der
Teilzeitanspriiche

Welche Charakteristika lassen die herausgearbeitbedrieblichen Hand-
lungs- und Umgangsmuster, bezogen auf die Impleatient der neuen
gesetzlichen Regelungen, erkennen? Es fallt zghdick Auge, dass — trotz
ganz unterschiedlicher Perspektiven auf die Vemgkdit von Erwerbs-
tatigkeit und Familie — in allen untersuchten FHéltBe gesetzlichen Normen
nicht angewendet werden, wenn es sich um hochguatie Beschaftigte
handelt und sich somit grundlegende Strukturmuséegen, die die beste-
hende Geschlechterhierarchie im Ergebnis reprocerzieFallibergreifend
wird erkennbar, dass es zu einer Blockade der digilmsetzung auf den
hoheren Ebenen der betrieblichen Hierarchie konngs betrifft zum einen
insbesondere das Arbeitsmarktsegment der Fuhrusdgigpen, zum anderen
den beruflichen Aufstieg, der im Rahmen einer pelert Kombination von
hochqualifizierter Erwerbstatigkeit und Sorgearbfaittisch ausgeschlossen
wird. Konstruiert wird eine entgrenzte Arbeitszals Arbeitszeitnorm, die
fursorgliche Beziehungen aul3erhalb des Unternehnméig oder nur in
geringstem Mal3e zulasst.

Im Fall der Personalverantwortlichen wie auch imll s mannlichen
Betriebsratsvorsitzenden bildet der weithin gesbHdtlich anerkannte Rekurs
auf 6konomische Rationalitdten die Grundlage ddyeAszeitnorm. Organi-
sationserfordernisse sind es, die den vorherrsamemhtgrenzten Arbeits-
zeitstandard begrinden. Es kommt aufgrund diesa@stiaktionen zu einer
Verknupfung von Arbeitsqualitat mit einem Vollzeltaitszeitstandard —
mehr noch — mit einer entgrenzten ArbeitsZ&Bedeutsam ist dabei, dass
auf der Darstellungsebene Organisationserfordernissl eigene Arbeitszeit-
normen verschmelzen. Das Zeitkriterium wird damimz Ausschluss-
kriterium, zu einem sozialer Differenzierung, diét miner Hierarchisierung
einhergeht. Als Deutungsmuster auf der manifesteeng& zeigen die Ergeb-
nisse der Auswertungen zu den Personalverantwuetlic dass reduzierte
Arbeitszeiten im Rahmen der geltenden Organisatidosiernisse als zum
Scheitern verurteilt betrachtet werden. Die detatk Analyse der
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Hier zeigen sich Ubereinstimmungen mit den Auswegsergebnissen, die sich in der in-
haltsanalytischen Auswertung des Gesamtsamplegealsales Wahrnehmungsmuster her-
auskristallisiert haben (siehe Kap. 6.1).
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Handlungsmuster illustriert dabei, wie im Fall degnnlichen Personal-
verantwortlichen und des Betriebsratsvorsitzendi&ss es zu einer Umdeu-
tung der erfolglosen Teilzeitumsetzung als indiellem Scheitern der

Beschaftigten bei gleichzeitiger Ausblendung dgepen personalpolitischen
Handlungsebene kommt. Ahnlich vom Muster her ist Berspektive Julia
Bassis, die davon gekennzeichnet ist, dass vor ldemergrund des postu-
lierten entgrenzten Arbeitszeitstandards eine Asheitreduzierung nicht

positiv sein kann.

Betrachtet man die Handlungsmuster zur Umsetzumgldiézeitanspriiche,

wie sie sich aus den Fallanalysen zu den IntervisvBetriebsrate ergeben,
zeigt sich eine Individualisierung des kollektivABnshandlungsprozesses im
Sinne einer Einzelfallpolitik, die im Ergebnis dabetragt, die grundsatz-
lichen Verfahrensweisen des Arbeitgebers nicht @sten.

. Handlungsmuster in ihrer Verknipfung mit dem eigena Arbeits- und
Lebensmodell

Von zentraler Bedeutung fir die oben formulierteagestellungen ist in den
Ergebnissen der Fallrekonstruktionen, dass niclgafisationserfordernisse,
sondern das jeweilige, durch die individuellen Brémgen gepragte Arbeits-
verstandnis die betrieblichen Handlungs- und Umgangster pragen. Anders
gesagt: Die spezifischen Handlungsmuster erkléidmis ihrer Komplexitéat
erst durch die Einbeziehung des indviduellen Edfagshintergrunds und
seiner gesellschaftlichen Dimension. Deutlich windallen vier Analysen,
dass das betriebliche Handlungsmuster das eigdmtéy und Lebensmodell,
das mit einem entgrenzten Arbeitszeitstandard vetbu ist, schitzt. Dieses
Ergebnis steht in zentralem Gegensatz zu den Dgetuder betrieblichen
Akteure, die ihr Handeln auf der manifesten Ebens den betrieblichen
Bedingungen herleiten. Wahrend in diesen Deutunden Rekurs auf
Okonomische Rahmenbedingungen - oder aber die @nderbarkeit der
betrieblichen Praxis aus spezifischen Machtkorattetien - als Begriindung
fur das eigene Handeln dominiert, zeigt die Analgee Fallauswertungen,
dass die jeweils individuellen Verarbeitungsmustarer gesellschaftlichen
Grundkonstellation, in der die Bereiche der Promwktund der sozialen
Reproduktion als gespaltene existieren, die bdiciedn Handlungs- und
Umgangsmuster entscheidend pragen. Diese Spalaprgduziert sich, wie
die Ergebnisse aller vier Fallauswertungen erkeriaegen, in den betrieb-
lichen Handlungs- und Umgangsmustern der Befragted dem damit
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verkipften Umgang mit den neuen Rechten. Dieg &iff beide der befragten
Gruppen zu, obgleich Personalverantwortliche untti®esrate unterschied-
liche Positionen im sozialen Feld einnehmen, retpekn ihren Rollen Uber
unterschiedliche Funktionen im betrieblichen Aushangsprozess definiert
sind. Die Ergebnisse weisen somit auf eine grureidg gesellschafts- und
geschlechterpolitische Dimension in der Bedeuturg statuierten Rechts-
anspruche hin, die bis tief in die Verankerunges @eschlechterverhaltnisses
reicht.

Welche Muster lassen sich in den rekonstruiertdiefr&rkennen? Dies soll
an den Ergebnissen von zwei Fallanalysen exemgltadsrgelegt werden:
Die Fallauswertung von Julia Bassi zeigt eine lapbische Konstellation,
innerhalb derer Flrsorgearbeit im Rahmen eines anmhchen Arbeits- und
Lebensmuster orientierten Modells geleistet wircteses Modell wird als das
einzig mogliche legitimiert, um hochqualifizierteeBifsarbeit, beruflichen
Aufstieg und Fursorgearbeit miteinander zu komlemneund bestimmt Julia
Bassis Umgangsmuster im Betrieb wie auch ihr eigehafstiegsverhalten.
Zentrales Ergebnis der Fallrekonstruktion ist esssddas gewéhlte Arbeits-
und Lebensmuster unfreiwillig ist, eigene Bindungesche verdrangt werden
(mussen) und es somit als schmerzvolle Anpassustysig an eine
gesellschaftliche Situation erscheint, in der JBlgssi keine Mdglichkeit fur
sich sieht, einen anderen Arbeits- und Lebensemteurleben, der eine
gleichzeitige Kombination von hochqualifizierter rBésarbeit, beruflichem
Aufstieg und der Fiursorgearbeit zulasst. Diese Aspagsleistung fuhrt dazu,
dass Optionen von hochqualifizierter Berufsarbaiid uFirsorgearbeit in
Kombination mit Modellen reduzierter Arbeitszeitéiber die Kodierung
geringerer Leistungsorientierung abgewertet werdend die neuen
Teilzeitrechte somit nicht als Instrument einer &feterung der herrschenden
Arbeitszeitkultur genutzt werden kdnnen. Die Kultier Gleichwertigkeit, die
in Julia Bassis Perspektive auf die Vereinbarkeih \Erwerbstatigkeit und
Familie im Betrieb so prasent ist, erscheint saafst Relikt eines Wunsches
nach einer anderen gesellschaftlichen Kultur, it&trgelebt werden kan?
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Betrachtet man dieses Ergebnis, so zeigt sich,alass die in der wissenschaftlichen Bear-
beitung des Themas der Vereinbarkeit von Erwerigggit und Familie verwendeten Kate-
gorien der ,Familienorientierung” wie auch der ,Emsorientierung”, die dazu dienen sol-
len, die jeweiligen individuellen Perspektiven aharakterisieren, zu kurz greifen oder an-
ders gesagt, nicht komplex genug sind, um dem sutéten Gegenstand gerecht werden zu
kénnen (siehe zu dieser Herangehensweise bspwaBef005). Sie reproduzieren gleich-
sam auf analytischer Ebene, so wird in diesen Erigebn deutlich, die Spaltung der beiden
Bereiche von Erwerbstéatigkeit und Familie/ fursanigén Beziehungen. Es handelt sich so-
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Die normsetzende Kraft, die in den eigenen Winsdamhalten ist, kann
nicht im Handeln zu Tage treten. Es kommt demgegenidur Reproduktion
eines hegemonialen Diskursgs.

Demgegeniber wird im Interview mit Caroline Steimee Perspektive
sichtbar, in der ein Lebensentwurf mit Kindern irrkindung mit hoch-
qualifizierter Berufsarbeit ganzlich ausgeschloss@ed. Die eigene Situation
in der Vergangenheit wie auch das gegenwartige itsfbend Lebensmodell
werden so gedeutet, dass sie mit einem anderent#éribad Lebensentwurf
nicht vereinbar sind. Es kommt zu einer komplexeers¢hrankung von
Vergangenheit und Gegenwart in der Perspektivedauaf eigenen Arbeits-
und Lebensentwurf, innerhalb welcher dieser Entwalg unausweichlich
beschrieben und damit legitimiert wird. Dass hodiifuaierte Berufsarbeit
und Sorgearbeit nicht zu verbinden sind, spiegaethalas gegenwartige reale
Leben Caroline Steins. In der Selbstkommentierunglieser Situation und
den damit verbundenen Erfahrungen wird ein emokesndrleben nicht
zugelassen.

Zentrales Ergebnis der Fallrekonstruktion ist, daasoline Stein ihre eigene
Perspektive auf die Situation im Unternehmen U8gtirAuch hier schlief3t
sie — trotz bestehender Teilzeitanspriche - eirerehsentwurf mit Kindern
in der Kombination mit hochqualifizierter Berufsarbfir andere faktisch aus.
Gleichzeitig ist ihr Blick von anderen Madoglichkeitegepragt, die als
utopischer Entwurf entfaltet werden, der in derriebtichen Realitat keine
Geltung hat. In ihrem utopischen Entwurf ergreiét die Definitionsmacht,
imaginiert sich jedoch als einzelne, die diese Weeiung, die aus ihrer
Perspektive implizit eine Bedrohung der herrschean@ednung darstellt, in
Gang setzen musste. Damit wird eine Spannung zeiseWwei Polen sichtbar,
die — wie die Auswertung zeigt - nach einer Seitedufgelodst wird. In ihrer
Schilderung zum eigenen Handeln im Betrieb ist @@@oStein Teil des
SWir, des Unternehmens und des Betriebsrats, urmhskuiert die
betriebliche Situation in auf der ersten Ebene ehsié widerspriichlich
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mit klassisch um Messartefakte. Die gesellsch&iligonfliktgeschichte, die hinter den Ka-
tegorien liegt, kann nicht sichtbar werden.

Bezug genommen wird hier auf einen Begriff deskDises, wie Michel Foucault ihn in
seinen Arbeiten entfaltet hat. Nach Foucault (19987, 9 — 49) umfasst der Diskurs die Art
und Weise der Darstellung von etwas, d.h. die Ad Weise, wie Wissen gesammelt und
verarbeitet wird, und dariiber hinaus auch, welghe&er zugelassen, welche ausgeschlos-
sen werden. Diskurse werden somit als Formen detuRtion einer symbolischen Ordnung,
und in diesem Kontext auch als strategische Elegnemt Machtbeziehungen verstanden.
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erscheinenden Strategien, denen jedoch gemeinsadass sie sie von einer
Handlungsanforderung entlasten. Das ,Wir* wird z8elbstschutz.. Das
rekonstruierte Muster illustriert eine SpaltungeDgigene Definitionsmacht
wird verlassen. Erst dadurch wird die eigene Pdtspme des Mdglichen zu
einer weit von der Realitat entfernten utopischen.

Recht, Macht und Tabuisierung

Im Folgenden soll der Frage des Umgangs mit deremdRechten weiter
nachgegangen werden. Wie die Ergebnisse der amtdeh Fallanalysen
zeigen, erschopft sich der Umgang mit den neuerht@ecnicht in ihrer

bloRen Ablehnung. In allen vier Fallauswertungenrdeuein spezifischer
Umgang mit den neuen Rechtsnormen deutlich, der&usdruck bringt, wie

sehr diese mit dem eigenen Selbstverstandnis, deimtdr stehenden Erfah-
rungen, mithin den eigenen Arbeits- und Lebenserfemiin Verbindung

stehen® In den Fallrekonstruktionen wurde sichtbar, dass deuen

Rechtsnormen mit dem Arbeitsverstandnis und dentdasrknupften Leben-

entwirfen kollidieren. Die Rechtsanspriiche veruresie, weil durch sie nicht
nur eine kulturelle Norm in Frage gestellt wirdndern diese Norm zudem
noch eng verwoben ist mit grundlegenden Interpgoetah der eigenen
Lebensgeschichte und den darin enthaltenen Familied Geschlechter-
konstruktionen. Sie bringen damit Bewegung in ergadisationsmodell von
Arbeit, das bis zu diesem Zeitpunkt als Organisatioutine nicht legiti-

mationsbedurftig war. Durch den kollektiven Chaeslder Normierungen als
Rechte werden die betrieblichen Verhéltnisse zusterrMal legitimations-

beddirftig in dem Sinne, dass Strategien des Augssét und der Margina-
lisierung bei fehlender Anpassung an diese Orgaorsaoutine nicht mehr
von vornherein greifen kbnnen. Mehr noch - die meRechte erweisen sich
gleichsam als eine Art symbolischer Chiffre fur érbeits- und Lebens-
modell, das gegen das vorherrschende Organisatamtedhund den damit
verknlpften Ausschluss firsorglicher BeziehungeshtstSie transportieren
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An dieser Stelle sei damit noch einmal daraufwesen, wie sehr der Zuschnitt der Untersu-
chung, also das, was die Untersuchung als Aussaustder Welt der Befragten zulésst, das
Ergebnis bestimmt. So hatte in einer Studie, dib auf die Erhebung und Analyse von Ar-
gumentationsmustern der Befragten konzentrierte,seiches Ergebnis nicht zutage treten
kdnnen. Mit einer solchen Forschungskonzeptioesssomit moglich, die bisherigen Ansét-
ze vorliegender arbeitspolitischer Studien zu emevei Der Forschungsgewinn besteht dar-
Uber hinaus darin, dass die Konzentration auf Amrgutationsmuster suggerieren muss, dass
diese vornehmlich kognitiv, d.h. zum Beispiel duesidere Informationen, zu verandern sei-
en.
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die Anerkennung dieses Modells. Dieser Kontexegstwie die Fallanalysen
zeigen, innerhalb dessen das Muster produziert,veiud die neue Anfor-
derung mit einem RuUckgriff auf den Diskurs der uawnelerbaren Organi-
sation zu reagiereli’ An die Stelle der Anerkennung von Recht tritt @@ss
Delegitimierung Uber den 6konomischen Diskurs odewie im Fall von
Caroline Stein - die Unveranderbarkeit betrieblichdachtkonstellationen.
Die neuen kollektiven Normen treten somit nicht Rkchte in Erscheinung.
Sie werden als Normen tabuisiert, um die gelten@eganisationsroutinen,
den eigenen Status und den damit verbundenen A+heid Lebensentwurf
zu legitimieren. Durch diese Tabuisierung der Kaileen Normen kommt es
im Gegenzug zu Strategien der MachtausiiddhBiese filhren dazu, dass ein
anderer Arbeits- und Lebensentwurf als individiekhdweichen — und damit
im Umkehrschluss als Aufgabe eines unhinterfragb&@nsenses — gedeutet
wird. Die in den Fallanalysen so deutlich hervaenele Individualisierung
erscheint damit als Code einer Machtausubung, thiteen sich die Tabui-
sierung der kollektiven Normen verbirgt. In dieséasammenhang wird auch
eine wichtige Funktion der negativ konstruierten s@dechterdifferenz
offenbar — wie sie als Muster in der Fallrekonstiak von Franz-Xaver
Schmidt erscheint. Ubesie wird die Abwehr eines anderen Arbeits- und
Lebensentwurfs transportiert. Und sie wirkt in &rategie der Tabuisierung
der kollektiven Normen legitimierend, indem sie durden Anschein des
Quasi-Naturlichen dem kollektiven Anspruch die ltmgationsgrundlage
Sennett (1998/ 2006, 187f.) schreibt in seiner Maselersetzung mit der
Frage der Solidarisierung metaphorisch, dass das’ & gefahrliches sei,
da das Kollektive die Macht der Veranderung ernubgli Bezieht man diesen
Gedanken auf die analysierten Handlungsmuster in®elegitimierung der
neuen Rechte, wie sie in den Fallrekonstruktionem WMitglieder der
betrieblichen Interessenvertretungen deutlich werde zeigt sich, dass die
symbolische Kraft des Rechts als gesellschaftlicnmmerter Code eines
kollektiven ,Wir* zum Verschwinden gebracht wird.aB Gemeinsame des
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Dies ist deshalb fiir die Analyse so zentral, danitl die Perspektive des Wandels ausge-
schlossen ist. Die Organisation wird in dieser Ausibung insofern zu einer totalitaren, als
sie als durch individuelles Handeln in der Gegenwaicht veranderbar beschrieben wird.
Diese Produktion des Diskurses steht in Verbinduonitgeinem weiteren wesentlichen Mus-
ter, das darin besteht, dass die eigenen ,widaligén” Anteile innerhalb des Diskurses
verdrangt respektive ausgeklammert werden mussies. illustriert eine Variante der kom-
plexen Wechselwirkung in der Gber den Diskurs enfisyen Machtbeziehung. Auch dieje-
nigen, die den Diskurs reproduzieren, sind daniiteseMacht unterworfen.

Es versteht sich, dass bereits die Tabuisieraliggtseine Form der Machtaustbung darstellt.
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Musters, das sich aus den Analysen der Interviewsdem Mitgliedern der
betrieblichen Interessenvertretung ergibt, liegbedadarin, dass die betrieb-
lichen Handlungsmuster auch hier eng mit den R&tsen auf das eigene
Arbeits- und Lebensmuster verkntpft sind und —atien nédher beschrieben -
die Funktion eines Schutzes, oder anders gesautr ébwehr erflllen.
Gleichzeitig teilen sich in den Fallrekonstruktiongdoch auch wesentliche
Unterschiede zu den Voraussetzungen dieses Hanaing/ahrend im Fall
des mannlichen Betriebsratsvorsitzenden der Harizner Verdnderung
nicht existiert, er gleichsam ,geschluckt” ist durdie Abwehr der eigenen
negativen Erfahrungen, kommt in der Fallrekonstarkder Betriebsratin die
Komplexitat zum Ausdruck, die sich aus einer Trempnwwischen dem
eigenen visionaren Entwurf und einer Realitat drgie zu diesem Entwurf
keine Briicke ermdglicht. Anders gesagt: Die belicble Realitat ist aus ihrer
Perspektive derart von einer anderen Kultur bestimdass sie keinen
Anknupfungspunkt fir ihre eigentliche Sicht siebBie Spannung, die sich
durch die Polaritat des Mdglichen und der Real@tfaltet, wird dann so
aufgeldst, dass der utopische Entwurf nicht mehNVerbindung mit der
eigenen Handlungsmacht steht. Auf diese Weise koasniier dazu, dass die
neuen Rechte tabuisiert und nicht genutzt werden.

. Konfliktgeschichte als Anerkennungskampfe von Fursmgebeziehungen
und die Funktion der Geschlechterdifferenz

Deutlich wurde in den bisherigen Ausfuhrungen, ddes Blick auf den
Normarbeitszeitstandard und die weit dariiber hingeisenden entgrenzten
Arbeitszeiten, wie er in den Perspektiven der Bgéa und in ihren Hand-
lungsmustern sichtbar wird, die Zeitregelungeneat® Organisationsroutine
bestatigt. Die rekonstruierten Handlungsmuster wad der Personal-
verantwortlichen als auch der Mitglieder der bdliehen Interessen-
vertretungen — zeigen dabei, welchen Beitrag siessdazu leisten, dass diese
Routine bestatigt wird. Diese Bestatigung der Oiggionsroutine erweist
sich somit als Facette der Reproduktion eines hegaien gesellschaftlichen
Diskurses.

Routinen sind repetitive Handlungen, die keine Ge$te haben, schreibt
Sennett in seinen Reflexionen Uber den Prozes&eereinschaft (ebd., 199).
Bezieht man diesen Gedanken auf den untersuchtetekio so wird in den
Fallrekonstruktionen erkennbar, welche Geschicktelndividuen sich hinter
den Routinen verbirgt. Die Fallrekonstruktionenngen in allen vier Fallen
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die spezifischen individuellen Anpassungsleistungam Ausdruck, die er-
bracht werden miuissen, um die Organisationsroutin@wrechtzuerhalten.
Komplexer geschaut lassen diese sich als Konflddigiehte begreifen, die
hinter den Routinen liegt. Erkennbar wird dabegsddiese Konfliktgeschichte
sich als eine von Anerkennungskampfen um Fursodjebdsse begreifen
lasst, den in ihr zu Tage tretenden Verdrangungsamesmen gegenuber
Winschen nach emotionalen Bindungen und Firsordeden biographisch
und gesellschaftlich gepragten EinschrankungenchsolBeziehungen zu
gestalten.

Eckhart (2004, 14) stellt in ihren Reflexionen Ullgee Bedingungen einer
demokratischen Zeitpolitik die Frage danach, wieufiehe Arbeit und Zeit
fur fursorgliche Beziehungen gesellschaftlich inerhéltnis gesetzt werden
und bestimmt dieses Verhaltnis quasi als demokhatoegetischen Gradmesser
dafir, welchen Stellenwert eine Gesellschaft demmeiBbe der Firsorge,
mithin der Anerkennung von Bedurftigkeit und wedhksgiger Abhangigkeit,
zuzugestehen bereit ist. In diesem Zusammenharmt de Ergebnisse zur
Konstruktion der Geschlechterdifferenz  noch einmalichtig, um
weiterzudenken. Zeigte sich bereits, wie oben dibge dass sie die
Funktion erflllt, den vorherrschenden Arbeitszekdrs und die darin ent-
haltene Geschlechterordnung zu legitimieren, sagen die Fallauswertungen
zu den méannlichen Befragten unter dem GesichtspilatkKonfliktgeschichte
um die Anerkennung (oder Abspaltung) von Firsorgebeingen das Muster
zum Ausdruck, dass das in der Geschlechterdiffereegativ konnotierte
Andere, die Fursorge, als gleichwertig Differentésht zugelassen wird. Sie
erweist sich somit als ein gesellschaftlicher Calb# nicht zugelassenen Teil
des Lebensentwurfs fernzuhalten, indem er negagsetat wird. In einer
paradoxen Umdeutung wird dabei der Betrieb zumiradjen oder vorran-
gigen Bereich der Sorge.
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7  Ergebnisse der Beschéftigtenbefragung

7.1 Einleitung

Nachfolgend wird die Umsetzung von Teilzeitanspdichwie sie aus den neuen
gesetzlichen Regelungen des BErzGG und des TzBf@igehen, aus der Sicht
der befragten Beschaftigten mit mittlerer und héh&ualifikation und hinsicht-
lich ihrer Erfahrungen zu Teilzeitarbeit in der umach der Elternzeit in der be-
trieblichen Praxis dargelegt. Dabei erfolgt zun#daiie Darlegung der starken
Erwerbs- und Karriereorientierung vieler Beschaftigals Handlungsmotivation
zur Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeitath Teilzeitarbeitsmodelle
(Kap. 7.2). Hier wird beleuchtet, wie sich sowold detrieblichen Rahmenbedin-
gungen zur Teilzeitumsetzung als auch soziokuleifehktoren auf die Erwerbs-
und Karriereorientierungen der Befragten auswirken.

Neben den Erwerbs- und Karriereorientierung auf Sigéojektebene, haben Be-
triebsstrukturen und Betriebskulturen eine grofRdeBeung fur die Implementati-
on der Teilzeitanspriche der befragten Beschaftjgia sie formelle und infor-
melle Regeln und Normen im Zusammenhang mit derdttnag und Akzeptanz
von Teilzeit darstellen (Kap. 7.3). Die Analyse dieterviews zeigt hinsichtlich
der Erfahrungen Unterschiede zwischen den Quadlifikaniveaus insofern, als
die Umsetzung von Teilzeit fir Beschaftigte mittheiter Qualifikation in vielen
Fallen erfolgreich erfolgte, fir Beschaftigte mibherer Qualifikation dagegen
von Verschlechterungen und Abwertungen in drei Keraichen berichtet wurde:
Im Bereich der Qualitat der Tatigkeiten, im Bereddr Arbeitsbedingungen und
schlie3lich im Bereich der Beschaftigungschanceap(k.3.1).

Der Vergleich zwischen weiblichen und mannlicherfrdzgen Beschaftigten
bringt ferner Unterschiede zwischen beiden Besidtéftgruppen hinsichtlich der
Inanspruchnahme ihrer Teilzeitanspriche zum Ausdrdie im Zusammenhang
mit der betrieblichen Vollzeitkultur stehen (Kap3:2).

Dass betrieblichen Akteuren aus der Sicht der Betigten eine unterschiedliche
Bedeutung zukommt, wurde des Weiteren im Verlaufldierviewanalyse sicht-
bar: Vorgesetzte wurden von den Befragten als baidende Akteure hinsicht-
lich der Umsetzung ihrer Teilzeitanspriche wahrgemen. Sich selbst nahmen
viele Befragte dagegen als hilflos wahr. Danebdresadie Befragten die Rolle
ihrer Betriebsrate als marginal und wenig kompeteitder Durchsetzung von
Teilzeitanspruchen zur Vereinbarkeit von Familied Beruf an. Die Wahrneh-
mung der Befragten wird in diesem Zusammenhang amté&t der betrieblichen
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Rahmenbedingungen analysiert und mit den neuerilicdldn Moglichkeiten in
Beziehung gesetzt (Kap. 7.3.3).

Durch die Analysen der BeschaftigtenerfahrungenUmsetzung ihrer Teilzeit-
anspriche sind ferner auf der Ebene der Betrieskgkeschlechterspezifische
Konstruktionen zum Ausdruck gekommen, die eine Aiwwey der Befragten
aufgrund ihres betrieblichen Status als Mutter gatlicht haben (Kap. 7.4.1). In
diesem Zusammenhang sind bei der Implementatiolysgnabenso betriebskul-
turelle Konstruktionen weiblichen Arbeitsvermdgeleitlich geworden insofern,
als Teilzeitarbeitszeitmodelle nur als fir weibBcBeschaftigten mit mittlerer
Qualifikation zugeschriebene Arbeitszeitmodellemiert waren (Kap. 7.4.2).

Im Verlauf der Analyse der Beschaftigtenintervidved sich nicht nur die Bedeu-
tung betrieblicher Rahmenbedingungen fur die Imgletation der Teilzeitan-
spruche herauskristallisiert, sondern es wurdern al@rstellungen und Gegen-
modelle der befragten Beschaftigten sichtbar, ca@diungsoptionen im Zusam-
menhang mit der Teilzeitumsetzung im betrieblichkntext aufzeigen (Kap.
7.5). Als wichtigsten Punkt hinsichtlich einer dgi@ichen Teilzeitumsetzung im
betrieblichen Kontext haben sehr viele BefragteBdeutung der Akzeptanz und
Wertschéatzung von Teilzeitbeschaftigung als Terl Bletriebskultur hervorgeho-
ben (Kap. 7.5.1). Damit in Zusammenhang winscheh sinige Befragte die
Moglichkeit, Teilzeit zeitlich und ortlich flexibelm betrieblichen Kontext zu
handhaben (Kap. 7.5.2). Schlief3lich ist ein Gegatethaeiniger befragter Be-
schaftigter mit hoherer Qualifikation die Akzeptavan Teilzeit auch fur Fuh-
rungspositionen und das damit verbundene Modebs daihrung teilbar und
durch befristete oder unbefristete Stellvertregerhengen gestaltbar ist (Kap.
7.5.3).

Neben der Bedeutung betrieblicher Rahmenbedingufigedie Umsetzung von
Teilzeit haben sich die soziokulturellen Orientiegan der Beschaftigten zu El-
ternschaft und ihre Einbettung in paarbezogene lisdtermodelle als bedeut-
sam fur die Implementation von Teilzeitansprichereigt (Kap. 7.6). Bei teil-
zeitbeschaftigten Eltern mit egalitirem Paararrarege ergaben sich hier andere
Handlungsspielraume durch Teilzeitregelungen (Kap.1l) als im Vergleich
dazu bei befragten teilzeitberufstatigen Mutterih tnaditionellem Paararrange-
ment (Kap. 7.6.2).

Eine Zusammenfassung der Umsetzungsdefizite deenneechtlichen Regelun-
gen zur Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familiendrdarch Teilzeit wird ab-
schlieBend in Kapitel 7.7 dargelegt.
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7.2 Erwerbs- und Karriereorientierungen bei Besch&jten mit mittlerer und
hoherer Qualifikation als Handlungsmotivation zur &einbarkeit von Er-
werbs- und Familienarbeit durch Teilzeitmodelle

Die Analyse der Interviews mit vorwiegend weibliohBeschaftigten mittlerer
und hoherer Qualifikation hat ergeben, dass indrei@ualifikationsgruppen eine
starke Erwerbsorientierung besteht, die handlungsieeend ist fur das Ziel der
Befragten, Erwerbs- und Familienarbeit zu vereiabaiSehr viele der von uns
befragten Beschaftigten mit mittlerer oder hoh&ealifikation waren nur weni-
ge Monate in der Vollfreistellung und haben aufgruimrer Erwerbsorientierung
auch nach der Geburt ihrer Kinder mit Hilfe ein@ilZeittatigkeit in der Eltern-
zeit oder nach einer verkirzten Elternzeit ihre éhgarbeit wieder aufgenom-
men. Andere, die die volle Elternzeit von drei &ahbeantragt hatten, geben im
Interview an, dass sie friher wieder hatten zurokken wollen, was ihnen je-
doch von den Unternehmen nicht erméglicht wurdebéxeeiner starken Er-
werbsorientierung der von uns befragten Beschéftigtlie sich sowohl durch
eine Orientierung auf Teilzeit als auch auf Vollzgezeigt hat, ist durch die Ana-
lyse der Interviews auch deutlich geworden, dassEawerbsorientierung beein-
flusst werden kann durch andere Faktoren. So blatzsim einen gezeigt, dass bei
Befragten die Erwerbsorientierung in Zusammenhagigt snit ihrem Betreuungs-
leitbild und der Qualitat der zur Verfliigung stehemdetreuungsangebote. Zum
anderen hat sich gezeigt, dass auch Faktoren Ioskubkureller
142 Akzeptanz gegeniiber Miittern in Teilzeit- oder Yeilbeschaftigung ihre Er-
werbsorientierung starken oder schwachen kénnen.

Bei vielen befragten weiblichen Beschéftigten -bemondere mit héherer Quali-
fikation - ist die Erwerbsorientierung mit einer ridareorientierung verknupft.
Dabei zeigt sich durch die Interviewanalyse, dassidreorientierte Befragte auf
zwei unterschiedliche Arten nach dem Eintritt i diamilienphase reagierten:
Die eine Gruppe strebt an, Familien- und Sorgearbiider Erwerbsarbeit durch
Teilzeit- oder Vollzeitarbeitszeitmodelle zu vetsamen, ohne dabei den An-
spruch auf eine berufliche Karriere oder beruflidgetwicklungsmaéglichkeiten

192 Unter Betriebskultur werden informelle Regelunggie sich auf Wahrnehmung und Verhal-

ten der Beschaftigten auswirken, so z.B. hinsichtliler betrieblichen Geschlechterkultur
oder der Teilzeitkultur im Unternehmen, verstand&s. Betriebsstrukturen werden formelle
Regelungen im betrieblichen Arbeitsprozess bezeighdie beispielsweise die Umsetzung
von Teilzeitarbeitszeitmodellen betreffen oder Reggen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf.
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aufzugeben. Die andere, groR3ere Gruppe, gibt ngtrBeder Familienphase ihre
Karriereorientierung aufgrund einer Vollzeitvorgdbie die Ausiibung ihrer Stelle
auf, strebt aber weiterhin an, ihre Erwerbsorieatig durch Teilzeitbeschafti-
gung umzusetzen.

Im weiteren Verlauf soll zunachst exemplarisch stiarke Erwerbsorientierung
der befragten Beschatftigten im Zusammenhang miEdege nach der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf und im Kontext betriefler Rahmenbedingungen
dargestellt werden. Im Anschluss daran werden Beesporgestellt, die die Be-
deutung der Betreuungsleitbilder der Befragtentie Erwerbs- und Karriereori-
entierung zum Ausdruck bringen und dadurch ihredgipn Handlungsoptionen
zur Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeitdeutlichen.

7.2.1 Starke Erwerbsorientierung bei Beschaftigtemt mittlerer und héherer
Qualifikation

Alle befragten weiblichen Beschéftigten unseres [@asmhaben darauf hingewie-
sen, wie wichtig es ihnen seli, ihre Erwerbsarbéthamit Familie weiterfihren zu
konnen. Dabei war fur die meisten Befragten einlZzédarbeitszeitmodell die
geeignete Form, Erwerbsarbeit und Familie miteiearmli vereinbaren. So z.B.
bei Frau Schroder aus Unternehmen 3, Teilzeitbésgteamit mittlerer Qualifi-

kation in 23 Stunden Teilzeitbeschaftigung in dierfazeit und mit einem Kind:

»(...) Und ich hatte aber auch schon immer gesagil mi halt der Beruf schon
SpalR machtdass ich dann halt dann relativ schnell auch evigdmme, (...) ich
wollt halt unbedingt in dem Biro auch bleiben, wh jetzt im Moment bin. Also,
mit den gleichen Kollegen. Ich hab zwar AnsprucH na Arbeitstelle, schon
gleichwertig gehabt, aber ware halt unter Umstandemn ich jetzt drei Jahre weg
gewesen ware, wahrscheinlich, dass ich dann immileres Biro gekommen ware.
Und deswegen hab ich halt mir eine relativ kursst ausgesucht, halt, es waren
dann, ich hab gesagt, so sechs Monate, circa,eniolit dann zu Hause bleiben und
da wurde mir halt dann auch diese Stelle noch, misim Arbeitsplatz genau zuge-
sagt. (...)

Ich wollte im Beruf bleiben, weil, sind auch zieofliviele Neuerungen, und so wei-
ter, und wenn ich da zwei Jahre zu Hause geblietine, dann, das ware dann
wahrscheinlich alles dann, hatte ich Angst davassddas dann zuviel fir mich ist.
(...) Und, das, (..) (h)deswegen wollte ich halt, ansshneller, je schneller, desto
besser.” (3, B5, Pos. 2)
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Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass diekst Erwerbsorientierung der
Befragten abhangig ist von Annahmen Uber die Hsiciee Praxis im Umgang
mit der Ruckkehr aus der Elternzeit: Eine langewdlfkéistellung ist aus ihrer
Sicht fir die Ruckkehr mit Unsicherheiten verbunddia sowohl den Ort und die
damit verbundene Tétigkeit betreffen, die ihr zugsen werden kdnnte, als auch
berufliche Neuerungen, die sie nach der Ruckkebresner mehrjahrigen Eltern-
zeit nicht mehr aufholen kdnnte.

Auch im nachfolgenden Ausschnitt wird die Bedeutbetrieblicher Rahmenbe-
dingungen ersichtlich. Frau Mdller, hoher qualdize Beschaftigte in Unterneh-
men 4, mit 30 Stunden Teilzeit nach der Elternmnedl zwei Kindern, erlautert
ihre Uberlegungen zur Vereinbarkeit:

.ich wollte schon immer zuriickkommen. Ich habe abehH. gearbeitet, bevach
schwanger wurde. Und dann wollte ich auch immeitiakkommen. Nur, klarman
hort dann von Problemen, dass kein Kindergartenplatv. Bei uns ging es aber,
Gott sei Dank. Also wir hatten dann problemlos riGanztagsplatz fur die Kinder
bekommen. (...) mein Eindruck war, (...) es wird nitde@isonders gerne gesehen,
wenn man nur_Tetkeit arbeiten moéchte. Weil das wollte ich schon,rdak wollte
ich auf jeden Fall .. dass ich dann doch, so latgé&inder klein sind, auch noch ein
bisschen mehr Zeit mit denen verbringen .. kann.

Allerdings muss ich sagen, wenn es (...) moglich winenormalenZeitrahmen zu
arbeiten, wirde ich ganz normal ganztagig arbeder, so ist es leider nicht. Also
es ist, ja, wie soll man das nennen, Sitzmaratebddnn immer angesagt.” (4, B3,
Pos. 4)

In der Interviewpassage spricht Frau Moller mehfevakte an, die die Umset-
zung ihrer Erwerbsorientierung beeinflusst habamachst erwahnt sie die Unsi-
cherheit, ob sie einen Ganztagskindergartenplatorbmt fur ihre Kinder, was
sich zu ihrer Zufriedenheit entwickelt habe. Alcimétes thematisiert sie die An-
nahme einer Ablehnung von Teilzeitarbeitszeitmaate(l,mein Eindruck war
(...) es wird nicht so gerne gesehen, wenn man nilzeitearbeiten moéchte“)n
Verbindung mit einer Betriebskultur der Vollzeitaitszeit mit Mehrarbeit und
langen Burotage(),Sitzmarathon ist es dann immer angesag8ghliel3lich weist
sie darauf hin, dass sie gepma normalen Zeitrahmen‘und,ganz normal ganz-
tagig arbeiten” mochte. Ihr Arbeitszeitmodell h&ngt also mit destrieblichen
Rahmenbedingungen ihres Arbeitsumfeldes zusamneesiedaus ihrer Perspek-
tive nur mit einem Teilzeitarbeitszeitmodell nockitZfur ihre Kinder hat. Ein
Vollzeitarbeitszeitmodell lasst ihr nach ihrer Ehatzung nur Zeit fur ihre Kin-
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der, wenn die Ausgestaltung dieses Modells mitmeiBgiroschluss in den Nach-
mittagsstunden vereinbar ist:

~Wenn es dann eben wiederum normeére, dass man tatsachlispatestens um
funf, sagen wir vier und funf, dann auch losfahsell und darf, gehen darfjanz
normal, ware es ja kein Problem, ganz normal zaitaty dass ich morgens nun mal
anfange und dann wieder gehe. Aber da ich ja salusste, wie es ist, dann hab” ich
nicht mal versucht, (lachend) sozusagen, einen t@gsgalatz zu, éh, oder ganztagig
zu arbeiten. ... Traurig, aber ist so0.“(4, B3, Bps.

Ein Negativbeispiel dafur, wie die Erwerbsorientisy durch die betrieblichen
Rahmenbedingungen beeinflusst werden kann, sindEdéiterungen von Frau
Spath, die teilzeitbeschaftigt in der Elternzett nsit 18 Stunden auf mittlerem
Qualifikationsniveau in Unternehmen 2 und ein Kimak. Frau Spéath erlautert
einen Konflikt zwischen ihren Familien- und Erwezlfsrdernissen.

» Ja, und letzte Woche war sie (die Tochter, AnmagkA.V.) wieder krank, und da
war ich schon recht verzweifelt. Ich dachte: ,Uujgtzt kann ich zwei Tage nicht
ins Buro!* und habe schon wieder Uberlegt mit meiridann: ,Kannst du vielleicht
eher Feierabend machen; dann kann ich ja noch mi@hinen.“ Dachte ich: ,Nee,
das kannst du ja sowieso vergessen! (lachend) €hstzja wieder den Kirzeren!"
Also ich war da schon wieder irgendwie so drauf dreh, und meine Kollegin, die
Vertretung auch schon wieder weg ist, und ich dacgjNee! Ich muss da irgendwie
hin und da ein bisschen erledigen!* Und dann dadadfie,,Nee, das bringt nichts.
Das kriege ich wieder entsprechend wahrscheinlichuehéren, "Wir sind hier nicht
bei ,Winsch-dir-was"!". Und dann dachte ich: ,Naagk dann muss ich da auch ein-
fach egoistischer sein und sagen: ,Kind ist kramértig aus, ich bleibe zu Hause!”
Ich hatte ja vom Kinderarzt dann so eine Bescheimggdann ist das halt so! Ja. Tja.
Also man wird hier in seiner Motivation und in sein Einsatz dadurch einfach
schon gestoppt! (lacht) Ja. (...) “ (2, B4, Pos. 96)

Aus dem Interviewzitat wird deutlich, dass die Erwgmotivation von Frau Spath
- auch bei Krankheit ihres Kindes, wenigstens fiargaar Stunden ins Blro zu
fahren, um dringende Arbeiten zu erledigen - varriin Vorgesetzten gedrosselt
wird, so dass sie selbst meint, ehegoistischer sein“zu missen und bei Krank-
heit des Kindes ihr Verantwortungsgefuhl fur ihreb&it und die damit zusam-
menhangenden Arbeitsablaufe abzulegen.

Insgesamt soll hier festgehalten werden, dass elspielhaft angeflihrten Mutter
eine hohe Erwerbsorientierung haben und aus di€semd versuchen, ihre Fa-
milienarbeit mit ihrer Erwerbsarbeit Giber ein Teitarbeitszeitmodell zu verein-
baren. Zudem ist aber auch deutlich geworden, siabsdie betrieblichen Rah-
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menbedingungen auf die Erwerbsorientierungen uedH#indlungsoptionen der
befragten Beschaftigten auswirken.

Neben der Bedeutung der betrieblichen Rahmenbedgegufir die Erwerbsori-
entierung der befragten Beschaftigten, wird nag#&iotl die Bedeutung soziokul-
tureller Orientierungen im Zusammenhang mit derétbs- und Karriereorientie-
rung dargestellt.

7.2.2 Die Beeinflussung der Erwerbs- und Karriemgntierung durch sozio-
kulturelle Faktoren

Im folgenden Kapitel wird exemplarisch erlauterass die Erwerbs- und Karrie-
reorientierung der befragten weiblichen Beschétigimit mittlerer und héherer
Qualifikation durch ihr Betreuungsleitbild beeirgkt wird. So z.B. im Fall von
Frau Minch aus Unternehmen 5, teilzeitbeschaftipejektleiterin mit 19 -
Stunden - Vertrad® in der Elternzeit und mit einem Kind, die hier Aiifsrungen
zu ihren Vereinbarkeitsvorstellungen macht:

»FUr mich war eigentlich schon von Anfang an klalso auch, wie die Schwanger-
schaft geplant war, dass ich auf jeden Fall weitbeiten mochte. Allerdings még-
lichst wenig zu Lasten unseres Kindes. Also das filamich ein Hauptkriterium.
Und wenn das nicht gegangen wére, hatte ich da aatth zuriickstecken missen
Aber ich hatte eigentlich das Gliick, dass es gkiaget hat. (...)

weil ich halt aber auch die Unterstiitzung von meirddann und meinen Eltern ha-
be. Das muss man auch sagen. Also meistens, watsrheistens, mein Mann ist al-
so wirklich fir das Bringen zustandig. Er hat sisoawie sie ganz klein war, zu
meinen Eltern gebracht. (...)

Und jetzt seit August geht sie halt in den Kindetgia, aber auch nur vormittags.
Also das war uns auch ganz wichtig, dass wir sibtrals Ganztagskind oder so. Sie
ist also wirklich ein Vormittagskind und mein Mahringt sie und ich fange halt um
halb sieben an. Beziehungsweise im Moment habkatthUberstunden, dann fange
ich auch schon mal um halb sechs oder noch frimérna.) Also das geht halt bei
mir zu Lasten deMorgens (lacht leicht) Da ich, also ich muss Punkt hallb das
Haus verlassen, damit ich sie punktlich abholemkanUnd, ja, das sind bei uns so
im Moment die Rahmenbedingungen.” (5, B7, POsAR -

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass bauRvinch die Erwerbsorien-
tierung stark hinsichtlich einer Teilzeittatigkemisgepragt ist, die ihr ermdglicht,

143 Frau Miinch hat offiziell einen 19 Stunden Teilzeitrag und nach ihren Angaben zur Zeit
ca. 30 Uberstunden monatlich (vgl. 5, B7, Pos.74).
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noch viel Zeit mit ihrem Kind zu verbringen. Es @/sichtbar, dass ihre Vorstel-
lungen von Kindeswohl ihr Erwerbsmodell beeinflugsasofern fur sie eine Er-
werbstatigkeit nur dann in Frage kommt, wenn dreéglichst wenig zu Lasten
unseres Kindes‘erfolgt, die fur sie in einer Ganztagsbetreuungtdigen wirde.
Durch ihr Betreuungsleitbild, das insbesondere lhiarstellungen einer familia-
ren Betreuung von Grol3eltern, Mutter und Vater ggpist, sind ihre Erwerbszei-
ten also stark eingeschrankt. Ihr Betreuungsleitisii durch die Vorstellung einer
Halbtagsbetreuung gepragt, welche charakterisfiscdas Vereinbarkeitsmodell
mit geschlechterspezifischer Arbeitsteilung istalFMinch orientiert sich hier
also am Betreuungsleitbild des modernisiert tradgllen Vereinbarkeitsmodells,
und kampft gleichzeitig mit der Schwierigkeit disddodells, eine Erwerbsarbeit
mit den eingeschrankten Erwerbsarbeitszeitmdoglitbkezu verbinden(,Also
das geht halt bei mir zu Lasten ddsrgens (lacht leicht) Da ich, also ich muss
Punkt halb zwo6lf das Haus verlassen, damit ictp&rktlich abholen kann. ..%).

Im Gegensatz zu Frau Minch zeigt sich bei der méghinden Beschaftigten Frau
Feldkamp ein anderes Betreuungsideal. Als hohelifigiexte Beschéftigte aus
Unternehmen 5 mit 20 Stunden Teilzeit in der Ekternund einem Kind, wirde
sie gerne wieder Vollzeit arbeiten, wenn die Rahmeeingungen dazu besser
waren:

»(..-) Meine Wiinsche sind an sich auch jetzt, &hdass ich nattrlich schon eigent-
lich wieder Vollzeit arbeiten gehen mdéchteaber ich kann es nicht, einfach auf
Grund auch des ganzen Betreuungsgesetzes von ddarKiunter drei Jahren oder
auch,ich weil3 nicht, wie es ist, wenn siker sind, weil einfach die Betreuungszei-
ten es .. geben es nicht her wieder Vollzeit agpe#u gehen. .. Und ich méchte
meiner Tochter nicht zumuten, dass sie .. nachgsittan einem Babysitter abgeholt
wird und dass ich dann irgendwann erst dazu konWel das find ich dann doch
schon wieder was heftig. .. ph’_.. méunsch ware halt einfach, wenn (druckst)
wenn solche Interviews gemacht werden, dass mahm izherlegt halt, wie (druckst)
ph’ (druckst) ja wie sieht, &h:, wie sieht genedal Betreuung von Kindern aus, wie
ist die zu gestalten, um auch den Eltern viellegdrecht zu werden. Und da wirde
ich auf jeden Fall sagen, dass halt die Platzeoelieso ausgebaut werden missen,
das ist klar, aber vor allen Dingen halt auch diteh. ..Weil mit denen ist es ein-
fach nicht mdglich voll arbeiten zu gehenUnd alles andere, Tagesmutter oder so,
das wirde dann wiederum .. kostspielig, dann kann man es auch lassen” (5,

B1, P0s.363)

In der Interviewpassage wird erkennbar, dass FeldkBmp sich nicht in der
Lage sieht, Vollzeit zu arbeiten, weil ihr das dtfeche Kinderbetreuungsangebot
zeitlich zu begrenzt ist und sie aufgrund ihresr@aingsleitbildes und aufgrund
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finanzieller Erwagungen nicht noch eine zuséatzlidnée Person in Form einer
Tagesmutter in die Betreuung ihrer Tochter miteamddgen mochté,Das find ich
dann doch schon wieder was heftig“; ,(...) so kostéigi dann ... kann man es
auch lassen ...%)Es wird deutlich, dass ihre Erwerbsorientierutegzeit- oder
vollzeiterwerbstétig zu sein, mit dem 6ffentlichBatreuungsangebot zusammen-
hangt. Ihrer Meinung nach sollten nicht nur mehtr@eungspléatze geschaffen
werden, sondern auch die Betreuungszeiten weitsgednaut werde,Weil mit
denen ist es einfach nicht moglich, voll arbeitergehen®).

Neben einer bei den befragten Beschaftigten stasgepragten Erwerbsorientie-
rung, ist durch die Interviewanalyse auch deutfielvorden, dass die Karriereori-
entierung weiblicher Beschaftigter haufig stark rodeniger stark ausgepragt ist
und im Zusammenhang mit anderen Faktoren stehwibdies z.B. erkennbar
bei Frau Wagner, héher qualifizierte Angestellte alinternehmen 4 mit 60 Pro-
zent Teilzeitarbeitszeitmodell nach der Elternmed mit einem Kind:

,(lacht) Also die ersten Uberlegungen waren natkirzunachst einmal, will ich -
berhaupt ein Kind haben. Weil, letztendlich habiiomer sehr gern gearbeitet, mich
sehr stark Gber den Job sogar definiert, das wamith immer ganz, ganz wichtig.
(...) Letztendlich wusste ich aber, dass (...) die Bechaft der Grol3eltern dann
auch_sehr grof3 istla unterstiitzend einzuwirken. Und das hatten dieeigentlich
im Vorfeld versichert. (...)

Ich konnte es mir zwar nicht hundertprozentig \eltsh, was man mir nun anbieten
wirde, und ob ich in meinem Job bleiben darf odelntn Aber irgendwie hab ich
gedacht, dass wird schon gehen. So bis heute, ttdblatztendlich eine Stelle er-
halten, die (h) letztendlich derjenigen gleich jdh)letztendlich ist es mehr oder we-
niger die gleiche Stelle, die ich vorher hatte, niiir ne andere Marke,
(...)Vereinbaren kdnnen kann man wirklich nur, wenannsehr viel Unterstiitzung
hat, auch, ja, von anderen Personen, (...) Es klagpImafig gut, muss ich sagen,
es ist mit sehr viel privatem Organisationsaufwaexdbunden.” ( 4, B2, Pos. 12)

Aus der Interviewpassage wird erkennbar, dass YAfagner eine sehr starke Er-
werbs- und Karriereorientierung hat, mit einer gno/Bedeutung fur ihr Selbst-
bild sowie fur ihre Lebenswelt insgesamt. lhre Hamorientierung und die damit
verbundene Konstruktion von Mutterschaft sind inrgleich zu ihrer Erwerbs-

orientierung weniger stark ausgepragt gewdsgie ersten Uberlegungen waren
natdrlich zunachst einmal, will ich Gberhaupt eim& haben. Weil, letztendlich
hab ich immer sehr gern gearbeitet, mich sehr siflskr den Job sogar defi-
niert*). Obwohl sie sich aber ein Teilzeitarbeitszeitmbdels Familiengriinden

zunéchst nuyrelativ schlecht vorstellen*kann, wahlt sie dies schlielich, um im
Regelfall gegen 16 Uhr ihr Kind im Kindergarten al@m zu kdnnen — wie sie an
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anderer Stelle des Interviews ausfuhrt (vgl. Pqsl9#). Ein weiterer Grund, der
die Entscheidung fir ein Kind trotz starker Erwerbad Karriereorientierung
ausschlaggebend beeinflusst hat, war bei Frau Waly@e wenn auch unsichere
- Vorstellung, dass sie in ihrem Unternehmen digghdtikeit bekommen wirde,
eine qualitativ anspruchsvolle Tatigkeit auch inlZest zu tbernehmen. Da ihre
Tatigkeit aber auch mit Reisetatigkeiten verbundgnkann sie ihrer Erwerbs-
und Karriereorientierung letztendlich nur nachgeheie sie betont, weil sie die
Betreuung ihres Kindes privat organisiert, was jséhr viel privatem Organisa-
tionsaufwand verbundersei. An anderer Stelle des Interviews weist senédils
darauf hin, dass es schwer sei, die Betreuung Kiretes zu organisieren:

,und das ist natirlich dann schon zum Teil audm&r zu organisieren, oder ich
frag mich, ehrlich gesagt, hab ich Angst, so lajgget mein Sohn noch im Kinder-
garten ist, hab ich ja auch nicht das Problem gersagut, ich muss jetzt internatio-
nal verreisen, (...) dann bleibt er halt ne Nachtd®i Grol3eltern. Nur hab ich ein
bisschen Bauchschmerzen, wie das ganze sein wemh) wr erst mal in die Schule
geht, (...) Das ist viel Organisation.

Aber auf der anderen Seite macht's auch Spalf3,féatsmich ist es ganz wichtig,
dass ich beides machen kann und dass ich aucblach jetzt nur mit dem Kind zu
Hause waére ich auch keine gute Mutter wirklich,lwdainn wiirde mir ja ein grol3er
Teil fehlen und letztendlich denk ich immer, dasganz, ganz wichtig ist, dass man
selber auch zufrieden mit dem ist, was man machy. (

Vorher (bevor das Kind vier Jahre alt war, AnmexkuaV.) hatte ich immer ein
schlechtes Gewissen, weil ich dachte, der ist emkund alle anderen Mutter sind
doch bei den Kindern zu Hause. Was aber glaub i@r so ne Sache ist von
Deutschland, weil, viele im Ausland, die ich kenmat denen ich ja nun auch zu-
sammen arbeite, bei denen ist das Uberhaupt rectitall. (...) Und hier in Deutsch-
land ist halt irgendwie das schlechte Gewissenid&eil nun mal viele zu Hause
bleiben und es dann irgendwie anders angeseheri(#jrB82, Pos.15)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass diedKibetreuungsfrage allein
von der Befragten geldst werden mul3 und dass der \das Kindes dabei keine
Rolle spielt. Ein partnerschaftlich orientiertesaRarangement kann ihr also bei
der Vereinbarkeit von Erwerbsorientierung und Seegantwortlichkeit nicht

helfen. Es wird desweiteren deutlich, dass esi&ir otz des grof3en Organisati-
onsaufwandes im Zusammenhang mit der Kinderbetgeuummens wichtig ist,

dass sie ihre Erwerbsarbeit mit der Sorgearbedinbaren kann. Ihr Selbstbild ist
gepragt durch ihre Erwerbsorientierung und die Awndstéatigkeit, die sie aus-
fuhrt. Als Mutter sieht sich Frau Wagner aber ireth sozialen Umfeld mit Kon-

struktionen und Praxen von Mutterschaft konfromtiglie nicht ihren eigenen
Vorstellungen und Vereinbarkeitspraxen entsprechen.Gegensatz zu vielen
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Miuttern, die,zu Hause bleiben*hat sie ihren Sohn in der Ganztagsbetreuung, um
ihre Erwerbs- und Karriereorientierung leben zurém Dass sie sich den Mut-
terschaftskonstruktionen aber nicht ganz entziddem, obwohl sie sagfzu-
frieden” mit ihrem Erwerbsmodell und der Betreuung ihresrféshm Kindergar-
ten zu sein, zeigt sich an desthlechten Gewissentias sie hatte, weil sie nicht
zu Hause bei ihrem Sohn war, solange er klein #@au Wagner sieht sich hier
mit einem soziokulturellen Leitbild von Muttersch&bnfrontiert, das diese mit
dem Leitbild der Betreuung durch die Mutter verkitiymd eine Erwerbstatigkeit,
die dies ausschlief3t, ablehnt. Obwohl sie ihregkait bereits von einhundert auf
sechzig Prozent Teilzeit reduziert hat, sind mieiHTatigkeit viele Uberstunden
verbunden, die bei ihr zu einem schlechten Gewi&dleren, weil ihr die betrieb-
lichen Rahmenbedingungen ein tber ihr Teilzeitmadiebausgehendes zeitliches
Engagement aufzwingt, das ihre ZeitverfligbarkeitSargetatigkeiten einengt.

Neben Frau Wagner haben auch andere befragte Begehan Interview darauf
hingewiesen, dass sie ihre Erwerbs- und Karrieeatigsrung auch bei einem Ver-
einbarkeitsmodell mit einer Teilzeitstelle gerneitereverfolgen mochtefi** Im
Gegensatz zu Frau Wagner u.a. stellen viele deadgeh weiblichen Beschaftig-
ten ihre Karriereorientierungen aber direkt zuriséhald sich Nachwuchs ein-
stellt, oder im Verlauf der weiteren Vereinbarkeitsetzung.

Exemplarisch dazu Frau Meinges, Beschaftigte mitlener Qualifikation mit 23
Stunden Teilzeitmodell in der Elternzeit und zwendern. Sie beschreibt im Fol-
genden ihren beruflichen Werdegang bei ihrem Uetamen:

.=dann war halt immer, du wirst jetzt erste Sachbegerin, (...) ich mochte das
werden und ich hab mich dann so oft beworben dbiglann irgendwann genommen
wurde, ... (...) und dann .. irgendwann hab ich gesagjetzt ist Schlusgetzt warst
du es lange genug, jetzt ... willst du halt selthier Chefin werden ... und hab also
wirklich alles dafir getan, und mich dann ... aofthbeworben, hatte dann halt die
Gesprache und dann ... war ich dann auf einmal &cher. Ja, da hatte sich das
dann erledigt gehabt. Ja und wie gesagt, jetesist. ist okay, wie es ist, weil anders
ging das auch nicht.(...)

dann brauchte, brauchte ich mit dem Gruppenleiernicht zu sprechen, geht das
oder geht das nicht, aber ... das ist fir michrdigh logisch, als Gruppenleiterin
missen sie fir ihre Mitarbeiter da:: sein, da kénae nicht sagen, ich bin jetzt
wirklich zwei Tage nicht da, (spricht mit Jemandem)ei Tage nicht da oder drei
Tage nicht da::, das geht nicht, (...) das ist fichreigentlich, fir_micteine logi-
sche Sache, das geht gar nicht, (...) und immer da#igr ich mal, erster Sachbear-

144 vgl. Kapitel 7.3.3
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beiter wirklich als Stellvertreter:: da, aber nichin mich zwei Tage, sag ich mal, ..
meinen Job voll zu machen, ne.“(3, B7, P0s.139; P43-144)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass Frainljes eine starke Karriere-
orientierung hatte, die mit dem Zeitpunkt ihrer ®ahgerschaft ein rapides Ende
findet, da sie auf eine Karriere als Gruppenlaiteerzichtet. Diese vorgreifende
Selbstbeschrankung steht — wie durch die Intervessg@ge deutlich wird - im
Zusammenhang mit den betriebskulturellen und -streken Normen, die mit
einer Gruppenleiterposition ihrer Wahrnehmung nmeetbunden sind® und die
nicht mit ihren Teilzeitvorstellungen zu vereinbargeien. Fur Frau Meinges ist
eine Leitungsfunktion, wie die einer Gruppenlenignmnit einer Vollzeittatigkeit
verknupft, was Rickschlisse auf die in ihrem Adda@htext pragenden betriebs-
kulturellen Normen zulasst. Fur sie igbgisch*, dass sie als Gruppenleiterin
nicht in Teilzeit arbeiten kann, weshalb sie eshanicht als sinnvoll ansieht,
Uberhaupt in Verhandlungen mit ihrem Vorgesetztergehen.,Das geht gar
nicht* meint sie und bezieht sich dabei vor allem aufAtigeit und die Entschei-
dungen, die dann regelmaliig an zwei Tagen die Waechesinem Stellvertreter
oder einer Stellvertreterin ibernommen werden meass$ie lehnt aber ab, dass
der erste Stellvertreter ihredob voll (...) machen“solle. Aus dieser AuRerung
wird deutlich, dass es zum einen in ihrem Arbeitgkat keine Betriebsstrukturen
gibt, die Stellvertreterlosungen mit Teilzeitaregitmodellen verknipfen. Durch
ihre AuBerung wird ebenfalls erkennbar, dass saiv@ttreterldsungen, die mit
Mehrarbeit fur Kollegen oder Kolleginnen verbundaeigren, ablehnt.

Insgesamt ist somit deutlich geworden, dass die #itierten Beschaftigten eine
starke Erwerbs- und/oder Karriereorientierung hablensie tber Teilzeitarbeits-
zeitmodelle oder auch Vollzeitarbeitszeitmodelle, chne Mehrarbeit konzipiert
sind, mit ihrer Familienorientierung verbinden mtich Dabei wirken sich be-
triebskulturelle und betriebsstrukturelle Rahmembgahgen Einfluss nehmend
auf die Erwerbs- und Karriereorientierung aus, soWwaktoren soziokultureller
Konstruktionen zu Mutterschaft und zur Kinderbetreg. Im Einzelnen zeigen
sich bei den zitierten Befragten unterschiedliclegr@iungsleitbilder - einerseits
hinsichtlich einer 6ffentlichen Ganztagsbetreuuaggererseits hinsichtlich einer
offentlichen Halbtagsbetreuung, erganzt durch dérdtiung des Kindes durch
die Mutter - die sich als Leitbilder zum Wohle désdes unversohnlich gegen-

145 zur Bedeutung betriebskultureller Normen und ibbsstruktureller Regelungen fiir die Im-

plementation von Teilzeitarbeitszeitmodellen intuagsfunktionen vgl. Kapitel 7.3.3 und
Kapitel 7.5.3 zu den Gegenmodellen einiger befrageschaftigter.
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Uber stehen. Daraus entstehen bei den BefragtenvAlabzen in Form eines
schlechten Gewissens oder im Zusammenhang mit di@erereverzicht:*°
Betriebskulturelle und —strukturelle Rahmenbedirggumwirken sich motivierend
oder demotivierend auf die Erwerbs- und Karriemaierung der befragten Be-
schaftigten aus. Exemplarisch wurde hier gezeigsdlie betriebskulturelle Ak-
zeptanz von Teilzeit motivierend auf die Erwerbsotierung und die Kontinuitat
der beruflichen Entwicklungsperspektive sein kabie Nichtakzeptanz dagegen
zur Folge hat, dass die Erwerbsorientierung desrieh Beschaftigten zurlickgeht
und sie sich mehr auf Familienaufgaben konzentriert

7.3 Betriebsstrukturen und Betriebskulturen als bmdsame Rahmenbedin-
gungen der Teilzeitumsetzung - Erfahrungen weiblehund mannlicher
Beschaftigter im Implementationsprozess der Teilaasprtiche in der und
nach der Elternzeit

In den neuen Regelungen des Bundeserziehungsgeldgesvird dargelegt, dass
Beschatftigte in der Elternzeit bis zu 30 Stundegtveditlich in Teilzeit erwerbsta-
tig sein konnen (BErzGG 815 Abs. 4). Uber den Amtaaf Teilzeitarbeit und
seine Ausgestaltung sollen sich Arbeitnehmer unaeAgeber innerhalb von vier
Wochen einigen (BErzGG 815, Abs. 5). Will der Atgeber den Teilzeitan-
spruch des oder der Beschaftigten nicht umsetzekasn er den Anspruch nur
innerhalb von vier Wochen nach der Antragstellunfriftlich aus dringenden
Grinden ablehnen (BErzGG 815, Abs. 7). Die Analgee Beschétftigteninter-
views hat ergeben, dass der Teilzeitanspruch iosldese bei htheren und mit
Personalverantwortung befassten Beschaftigtennmugsten Fallen nicht umge-
setzt wurde, wie weiter unten noch detailliertesdiwieben wird. In diesem Zu-
sammenhang wurde deutlich, dass nach der AnalysBeakehaftigteninterviews
die Einigungsklausel in 815, Abs. 5 in der betigi®#n Praxis keine Anwendung
findet, da die Teilzeitverlangen mit ersten Gespea auf der informellen Ebene
enden und die meisten Beschéftigten aus Angstenrralgen fir ihr Arbeitsver-
haltnis erst gar keinen schriftichen Antrag aufilZast einreichen. Insofern
kommt der Arbeitgeber auch gar nicht mehr in die&ion, seine Ablehnung des
Teilzeitanspruches schriftlich begriinden zu musaéeer auch wenn der Teilzeit-
anspruch der Beschaftigten grundsatzlich bei eiGesprachen von ihren Vorge-

146 vgl. zum Punkt des Karriereverzichts Kapitel 3.3.
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setzten beflrwortet wird, gibt es, gemal den Eetamigen der befragten Beschaf-
tigten, haufig Verzogerungen bei der Umsetzung Tefzeitarbeitsmodells, so
dass nicht wenige Beschaftigte noch kurz vor ihEeschaftigungsantritt nicht
wussten, in welchem Arbeitsbereich sie welche kaitgn zugewiesen bekom-
men wirden. Auch dieser Aspekt wird weiter untelneméd@ausgefuhrt.

Im Teilzeit- und Befristungsgesetz sind Regelunfpemuliert, die den Anspruch
von Beschaftigten auf eine Teilzeitarbeitszeitstelach der Elternzeit darlegen.
Dabei ist direkt in 81 als Zielsetzung formuliestgss Teilzeitarbeit generell ge-
fordert und die Diskriminierung Teilzeitbeschafégtverhindert werden soll. Im
Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) ist weie Diskriminierungsverbot
(84) und ein Benachteiligungsverbot (85) formuli@nsofern ein teilzeitbeschaf-
tigter Arbeitnehmer wegen einer Teilzeitbeschafiguicht schlechter behandelt
werden darf als ein vergleichbarer Vollzeitbesdbédt, und ihr oder ihm auch
keine Benachteiligung aufgrund der Inanspruchnalres oder seines Teilzeit-
anspruches entstehen darf. In der Beschéftigtesudpaiig hat sich dagegen her-
auskristallisiert, dass Teilzeitkrafte hinsichtlichehrerer bedeutsamer Aspekte
im Vergleich zu Vollzeitkraften diskriminiert uncebachteiligt werden, wie wei-
ter unten dargelegt und analysiert wird.

Im Folgenden werden die Erfahrungen weiblicher amhnlicher Beschaftigter
zur Umsetzung ihrer Teilzeitanspriche in der belicgeen Praxis exemplarisch
dargestellt und analysiert. Dabei wird auf die drentralen Komplexe der Quali-
tat der Arbeit, der Arbeitsbedingungen und der Bafgungschancen bei der
Teilzeitumsetzung eingegangen.

7.3.1 Die Verschlechterung der Arbeitsqualitat Feeduzierung auf Teilzeit

Hinsichtlich der Qualitat der Tatigkeiten sind weda BErzGG noch im TzBfG
Hinweise gegeben, die erlautern, dass der Teilzgptaich der Beschatftigten auch
mit dem Anspruch auf ein dem friiheren Vollzeitarf@atz entsprechendes qua-
litatives Tatigkeitsniveau verbunden sein soll. egeniber berichten sehr viele
Beschaftigte mit Teilzeiterfahrungen von Zuweisungeinder qualifizierender
Tatigkeiten und damit von einer Verschlechterung Aideitsqualitat ihrer Teil-
zeittatigkeit. Fast alle hoher qualifizierten Bedftigten mit Fihrungsfunktionen
verloren, - bis auf eine Ausnahme - bei UbernahimereTeilzeitbeschéftigung
ihre Fuhrungsfunktion. Einige befragte Beschéftigig mittlerer Qualifikation

234



berichten von starken Dequalifizierungen in ihregrddchen bis auf das Niveau
des Aushilfsstatus.

Der Gestaltungsbereich der Arbeitsbedingungen watzditkraften ist auch hin-
sichtlich der Verteilung der Arbeitszeit im TzBf@ B8 im Zusammenhang mit
dem Anspruch der Beschaftigten auf Teilzeit getedel88, Abs. 3 des TzBfG
gibt es eine Einigungsklausel, die besagt, dassifg&ber und Arbeitnehmedie
gewilnschte Verringerung der Arbeitszeit mit dent Zie) erdrtern (sollen), zu
einer Vereinbarung zu gelangen (..9Yhd,Einvernehmen tber die festzulegende
Verteilung der Arbeitszeit(TzBfG).

Im Vergleich zur Problematik des Teilzeitanspruah®der nach der Elternzeit
war den Interviews der Befragten zu entnehmen, d@s¥erteilung der Arbeits-
zeit zwar in Einzelfallen ein problematischer Aspeér Teilzeitumsetzung gewe-
sen ist, en gros dies aber zu keinen groReren Regpaliskrepanzen zwischen
Arbeitgebern und Beschaftigten geflihrt habe. Dagegerden andere Aspekte
im Zusammenhang mit verschlechterten Arbeitsbediggn bei einer Teilzeitta-
tigkeit deutlich, die sich zum einen auf betriedskell verankerte Verhaltens-
weisen von Kolleginnen und Kollegen bezogen, zucheaen auf betriebsstruktu-
relle Aspekte hinsichtlich Arbeitsverdichtung uneéMarbeit. Insbesondere ist es
hier wieder die Gruppe der héher qualifizierten bliehen Beschéaftigten mit
Kindern, die von diesen verschlechterten Arbeitsigrchgen durch Arbeitsver-
dichtung und Mehrarbeit betroffen sind.

Hinsichtlich des Aspektes der Beschaftigungschamncdieilzeit berichten uns die
befragten Beschaftigten, insbesondere die hohdifigigmten Beschaftigten, aber
auch die Beschaftigten mit mittlerer Qualifikatioopn ihren Erfahrungen hin-
sichtlich verschlechterter BeschaftigungschancahKerriereaussichten bei Teil-
zeitarbeitszeitmodellen.

Im Folgenden werden die Erfahrungen der befragtescBaftigten hinsichtlich
dieser drei Problematiken der Teilzeitumsetzungngtarisch dargestellt und
analysiert.

Die Ausfuhrungen der tUberwiegenden Mehrheit dercB&iigten in den Inter-

views machen deutlich, dass mit der Reduzierurgy iBtundenzahl von Vollzeit
auf Teilzeit eine Verschlechterung der Arbeitsgéalverbunden ist. Dabei zeigt
die Analyse der Interviews, dass zwischen Besdtéftimit mittlerer und héherer
Qualifikation Unterschiede hinsichtlich des Quastérlustes auftreten: Spiegelt
sich der Verlust der Qualitat der Arbeit bei fagemhoéher qualifizierten Beschaf-
tigten auf relativ hohem Niveau wider, so ist dera{iatsverlust der Tatigkeiten
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der befragten Beschaftigten mit mittlerem Qualifikasniveau weniger haufig
und auf einem entsprechend niedrigeren Niveau &dgs wobei es in zwei
Fallen zu einer extremen Dequalifizierung zur Alishiommit.

Im Folgenden werden zunachst die VerschlechterumggnArbeitsqualitat bei
den hoéheren qualifizierten Beschaftigten in denusogenommen, anschliel3end
wird die Teilzeitumsetzung Beschéftigter mit mitde Qualifikation einer tiefer-
gehenden Analyse unterzogen.

7.3.1.1 Die Verschlechterung der Arbeitsqualit&ithoheren qualifizierten Be-
schaftigten: Personalverantwortung abgeben und Megs koordinie-
ren

Fast alle der von uns befragten Beschaftigten,vdreder Geburt ihres Kindes
Personalverantwortung innehatten, mussten diede aecRickkehr in den Be-
trieb auf eine Teilzeitbeschéftigung abgeben. $& Erau Vollmer aus Unter-
nehmen 1, die ihre Fihrungsfunktion als Abteiluagstin nach der Rickkehr in
der Elternzeit auf eine Teilzeitstelle mit 19 Standabgeben musste und nun als
ehemalige Abteilungsleiterin eine Stabsstelle dheesonalverantwortung ausubt.
Ein anderes Beispiel ist Frau Glass aus Unternel8ndie ihre Leitungsfunktion
als Teamleiterin nach ihrer Rickkehr in der Elterhauf eine Teilzeitstelle mit
20 Stunden nicht gewahrt wurde und jetzt Koordoraaufgaben fur eine Fih-
rungskraft im oberen Managementbereich ausfuhrf. dhe Frage, ob sie ihre
Gruppenleiterposition nicht gerne auch in Teilzegiter geflhrt hatte, antwortet
sie:

»(...) doch wollenschon, das hatte ich auf jeden Fall gerne weiteagét. ... Schon
wahrend meiner zweiten Schwangerschaft war klas dafgrund der Umstrukturie-
rungen mein Arbeitsplatz frei wird ... also ich wtesda schon, wenn ich wieder-
komme, dass ich nicht mehr meinen alten Job bekenweegde. Die Stelle ist auch
nicht mehr neu besetzt worden, die Gruppe existi@gr noch aber in der ersten
Zeit, als ich zuhause war, wurde sie nicht neuthesg..) weil man wusste, man
muss diesen Platz irgendwie freihalten, weil eistinemtes Projekt im Unternehmen
auslauft, und da wurden wieder Gruppenleiter fited,aber nattrlich Vollzeit arbei-
ten, und deshalb hat man, (...) einen freiwerdendempgznleiter, der Vollzeit
kommt, dann auf diese Stelle positioniert, so dagsdann wahrend dieser Phase,
ich hatte ja dann auch immer noch Kontakt hiezu.meinen Kollegen und auch zu
meinem Chef, ...
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Klar war, die Sache ist fir mich komplett erledigtzt, also jetzt sitzt da jemand
Vollzeit, den wird man auch nicht wegsetzen, mard\eine neue Gruppe eréffnen,
im Gegenteil, es wird mehr reduziert und zusammieggieich hab keine Chance
mehr, eine Gruppenleiterstelle zu bekommen, Teilkid dann fing flr mich so ein
bisschen das Zittern an, wie geht's denn weites, passiert jetzt mit mir, wo komm
ich hin, werde ich irgendwie abgeschoben ... oéolm ich noch wirklich einen
interessanten Job.” (3, B3, P0s.191-192)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass FriassGihre Gruppenleiterfunk-
tion nicht freiwillig aufgegeben hat. Auf die Fragd sie mit ihrem Vorgesetzten
nochmals Uber ihren Teilzeitanspruch auch als Gaulgterin gesprochen habe,
antwortet Frau Glass:

»(...) er hatte mir geantwortet, dass aufgrund dé&fmstrukturierung im Unterneh-
men ... (h) der VergroRerung der FihrungsspanneAbbau der Gruppenleiterstel-
len .. dass es hier im Unternehmen nicht mehr befiiet wird, eine Gruppenleiterin
in Teilzeit einzustellen. (Pause) Und dass mam, déss diese Sache fur mich tber-
haupt nicht mehr infrage kommt .. da brauchte iathrauch nicht mehr ... grof3artig
zu bemiihen, weder von Betriebsratsseite noch vost sgendwo her, da lauft defi-
nitiv nichts. Es ist auch, es ist a) nicht gewunsihist es nicht moglich. (Pause) So
nach dem Motto: Wie sollen wir das verantwortennmwén anderen ... Projekten
noch Gruppenleiter sind, das Projekt lauft aus,sei€ich denen sagen, ... Moment,
Frau Kollegin XY kommt aus der Elternzeit wiedei;, @ie halten wir jetzt die Stelle
Teilzeit frei, was machen wir mit dem Mann, der ieit arbeiten kommt, wo sollen
wir mit dem hinstellen. ... Woran es ja auch danrkindeffekt bei mir dann geschei-
tert ist.

I: Wie geht es Ihnen damit?

P: H” ich hab mich darliber geargert, ich flihltecmirgendwie ausgeliefert, ich hab
das Gefluihl gehabt, ich kann jetzt ... ich hab je&tbst gar nichts in der Hand, es
wird alles Uber meinen Kopf hinweg bestimmt und liéh so:: dem Gutdinken der
Personalplanung ausgesetzt, wenn wir was habdfrdiar(...) , dann haben wir was,
und wenn wir nichts haben, mein Gott, dann bleibthdlt zuhause (lacht), also das
war so, das war so mein persotnliches EmpfinderdeeiSache.“(3, B3, Pos.203-
209)

In den beiden Interviewzitaten kommt somit zum Aus#, dass Frau Glass aus
betrieblichen Griinden der Umstrukturierung und étetiisierung die Erfahrung
macht, dass sie ihre Gruppenleiterinnenfunktio eilzeit nicht wieder antreten
kann, weil anderen Gruppenleitern in Vollzeit derfMng gegeben wird. Es wird
deutlich, dass hier eine Diskriminierung von Fralass als Teilzeitkraft erfolgt
gegeniber einem anderen Gruppenleiter, der alzé&itltaft arbeitet und in ihrer
frheren Position als Gruppenleiterin eingesetaider soll. Die rechtliche Vor-
gabe, dass Arbeitgeber auch leitenden BeschaftdjemMdglichkeit geben sol-
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len, in Teilzeit zu arbeiten, wie auch die Vorgatiess Teilzeitkrafte nicht gegen-
Uber Vollzeitkraften benachteiligt werden darfemdet im Fall von Frau Glass
mit dem Hinweis auf betriebliche Griinde der Umsdinilkerung und Versorgung
von anderen Vollzeitkraften keine Berucksichtigumabei kommt zum Aus-
druck, dass kein betriebskulturelles Verstandnis @¢eichbehandlung und
Gleichwertigkeit von Frau Glass als Teilzeitkraft der Elternzeit und den als
Gruppenleitern in Vollzeit arbeitenden Beschaftigteesteht, wenn der Vorge-
setzte von Frau Glass sich in Erklarungsnoten ,seshé Gruppenleiterin in Teil-
zeit einzusetzen, wenn gleichzeitig Gruppenleievolizeit verfigbar sind,wie
soll ich denen sagen, ... Moment, Frau Kollegin X¥hrkb aus der Elternzeit
wieder, fur die halten wir jetzt die Stelle Teitziei, was machen wir mit dem
Mann, der Vollzeit arbeiten kommt, wo sollen wit sem hinstellen...."Frau
Glass fuhlt sich abhangig von ihrem Arbeitgeber widht sich ohne eine Hand-
lungsoption, ihre Erwerbsperspektiven mitzugestalte

Auch Frau Mertens aus Unternehmen 5 verliert ineeséhalverantwortung als
Gruppenleiterin nach ihrer Ruckkehr in das Untenmexh in der Elternzeit:

»(...) ich hab’ halt eine Gruppenleiterstellung hier Haus gehabt und mit Personal-
verantwortung. Da war schon klar, bei meinem dagealiChef so, dass ich nicht so
lange zu Hause bleiben sollte, wenn ich dieseeSbalhalten wollte. Und deswegen
bin ich dann auch nur acht Monate zu Hause geblieinel bin dann halt wieder in

dem Job eingestiegen, also im Rahmen der, (...)eddgi Jahre, dreieinhalb Jahre,
die wir in der Versicherungswirtschaft haben. Afscht im vollen Zeitumfang, aber

bin dann halt wieder arbeiten gegangen. Awer dann auch nicht als Gruppenleite-
rin, sondern dann als normalermaleMitarbeiterin (leicht zdgerlich gesprochen),
aber es gab halt keinen Ersatz in dem Sinne. ABo hat die Funktion ohne Titel

also noch mitgemacht.

I: Aha. Kdnnen Sie dazu noch mehr erzahlen?

P: Ja, was soll, ich bin drei Tage die Woche agbegegangen und ja, wenn man
dann die ganze Zeit gewisse Funktionen hatte,nfalie ja, wenn kein Ersatz ist,

nicht von heute auf morgen weg. Die sind halt dkant und dann kann man sich
Uberlegen, ob man die mitmacht oder nicht und wmaan selbstandiges Arbeiten

gewohnt ist, dann macht man die halt mit.“(5, B8&s.F-9)

Hier wird erkennbar, dass Frau Mertens zunachstdem Wissen in ihr Unter-
nehmen zuriickgekehrt ist, auf ihre alte Gruppesredsition zuriick zu kommen.
An anderer Stelle im Interview sagt sie, dass ibbrgésetzter ihren Teilzeitan-
spruch als Fuhrungsperson unterstitzt habe, deoRaabteilung dies aber nicht
zulassen wollte (5, B9, Pos. 62). Der Positionsergjeht mit finanziellen Einbu-
Ben einher, wie sie an anderer Stelle erwahnt £5,A®s. 56-60). In der Inter-
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viewpassage ist es der Kompetenzverlust, der sz@ #aranlasst, die vakante
Gruppenleiterposition trotz fehlendem Status auseni,wenn man selbstandi-
ges Arbeiten gewdhnt st Damit erwirkt sie fir sich Handlungsoptionene dhr
offiziell verwehrt wurden, um die eigene Dequaldizing zu vermeiden.

Im Rahmen der Dequalifizierung durch Verlust dersBealverantwortung bei
sehr vielen der von uns befragten hoheren quaien Beschaftigten kommt es
zu Dequalifizierungspraktiken durch die Zuweisurmn vTatigkeiten, die unter
dem vorherigen Qualifikationsniveau liegen, wie.zdi2 Koordination von Mee-
tings. In unserem Beschaftigtensample gab es meehidrer qualifizierte Frauen,
teilweise mit Personalverantwortung, die nach ifité@ckkehr in Teilzeit die Ko-
ordination von meetings als Aufgabe u.a. zugewidmk@amen. Frau Moéller, ho-
her qualifizierte Beschaftigte aus Unternehmen distabeispielsweise darauf hin,
dass sie nach ihrer Rickkehr aus der Elternzeit dema gleichen Status behalten
habe, aber nicht mehr die gleichen Tatigkeiten beis8ie beschreibt ihre Aufga-
ben folgendermalien:

» (--.) man ist eigentlich auf dem Papier nur deBetreuer. (...) meine Aufgaben
momentan, die sind .. ich hab’ immeoch mit Geschéftsprozessen zu tun. Die sind
aber, ah, das ist wirklich .. schwammiger gewordgmd ich muss mich auch um ..
um die Koordination unserer .. wdchentlichen Magikimmern. Das ist was ganz
Neues, was dazu gekommen ist. Und .. so was ist davurde dann .. mir gegeben.
I: Ach so, mhm mhm. .. Wie finden Sie das? (P laghhalten) Wie fihlen Sie sich
damit?

P: Ja:, also, ich kann nicht, gut, das wurde jmsdyei der Einstellung, ah::, es war
vereinbart, ich habe okay gesagt dazu. Aber dasklarwar die erste Reaktion so
~Wieso ict?“, also ,Hat das zuféllig damit was zu tun, dads Teilzeit arbeite und
die einzige Frau im Trupp- in der Truppe bin? WikBmmert sich nicht jemand an-
ders drum?“, neh. Also, hab’ ich nie die Frage ddachend) gestellt, und da ist ja,
da ich ja damals okay dazu gesagt habe, stelldiécRrage jetzt auch nicht mehr. ....
Aber, mja .. mja gut, ich meine (lacht), eine Kgilke hat dann, (...) hat dann auch
geguckt dann ,Ah ja, gut, dann kannste ja auchKiifee kochen, weil du kannst
das ja so gut, weil du ja Frau eine Frau bistl¢lit3t‘'(4, B3, Pos. 126-128)

Durch die obige Interviewpassage wird deutlich,sdgish Frau Méller des Quali-
tatsverlustes ihrer Téatigkeit bewusst ist. Obwadlgua Arbeitsvertragauf dem

Papier® auch hoéher qualifizierte Analyse- und Betreuunggitéiten zugewiesen
bekommen hat, werden diese eher von ihren Kollegkdigt. Fur sie bleibt als
konkrete Aufgabe die Koordination der wochentliciMeetings Ubrig. Sie bringt
zum Ausdruck, dass sie sich ungerecht behanddttdid die Aufgabe der Koor-
dination der Meetings als eine Téatigkeit ansield,nichts mit ihren Kompetenzen
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zu tun hat, sondern mit ihrer Geschlechtszugehétigind ihrem Arbeitszeitmo-
dell (,Wieso ich? also hat das zuféllig damit was zu tun, dassTielzeit arbeite
und die einzige Frau im Trupp- in der Truppe bin?Die von ihr als geschlech-
terspezifische Arbeitsaufteilung wahrgenommene BEresbung der Koordination
der Meetings als teilzeittatige weibliche Mitarleeib wird von ihr gegeniiber dem
Vorgesetzten und den Kollegen nicht artikulieradMoller schildert in diesem
Zusammenhang die Reaktion einer befreundeten Kollelie die Dequalifizie-
rung als geschlechterspezifische Zuweisung vorgKéitien interpretiert und dies
noch zuspitzt, indem sie sie mit Tatigkeiten dekr&ariats gleichsetzt. Indem
Frau Moller den Ausspruch der befreundeten Kollegederholt, macht sie deut-
lich, dass sie sich durch die Koordination der tifegs mit einer Tatigkeit befasst
sieht, die sie unterhalb ihrer eigentlichen Quidifion angesiedelt weil3 und dem
Sekretariatsbereich zuordnet. Im Folgenden beduthifeau Moller das Gesprach
mit ihrem Vorgesetzten hinsichtlich der Aufgabele, itir zugeteilt wurden:

»Aber .. das waren, er hat mir aufgezahlt, was mdirbeiten so sein sollten Vol-
liger Quatsch auch damals, weil es wurde so augigadass ich, éh: .. acufga-
benbereiche habe so etwa und dann 10 % hier undia éfbeite, (...) Und in dem
von diesen acht sind dann letztendlich im Grobem dbrig geblieben, weil es un-
mdglich jetzt einfach mal eine Stunde sich mit md@as beschaftigen, dann weil
kann: schafft man Uberhaupt nicht. Das geht nidhass ich hier stundenweise von
einer Aufgabe zur anderen springe, blof3 dass diefgaben_wirklichsehr zeitauf-
wandig waren. .. Aber von diesen acht, nee, jett die geblieben sind, da ist auch
dieser Koordinationsjob dann tbrig geblieben."B3, Pos. 134)

Die Interviewpassage zeigt, dass hinsichtlich de$g&benbereiches von Frau
Moller eine deutliche Verschiebung stattgefunden YWan zunéchst acht vorge-
sehenen Aufgabenfeldern sind nur drei in der Zeit 80 Wochenstunden realis-
tisch zu bewaéltigen. Der Bereich dequalifizieren@iatigkeiten hat sich somit im
Gesamtzusammenhang der Aufgaben von Frau Mollée stddht, wahrend an-
dere Aufgaben der Analyse und Prozessbetreuungjetéign in den Hintergrund

getreten sind. Damit hat ein schleichender Deqaeitingsprozess stattgefun-
den, ohne dass dies auf3erlich kenntlich wird, dau foller nach wie vor ar-

beitsvertraglich den gleichen Status inne hat.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dasteas and verborgene De-
qualifizierungsprozesse bei den befragten hohelifgierten Beschaftigten gibt.

Offen ist die Dequalifizierung, insofern Personaarewortung auf Teilzeitstellen
abgegeben werden muss und die Abwertung somitllgliaaderen Beschaftigten
dieses spezifischen Arbeitskontextes sichtbar vidudch die Interviewzitate wird
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weiter deutlich, dass die UnternehmenskulturenHiilnrungspositionen das Ar-
beitszeitmodell der Vollzeittatigkeit als dominiedes Arbeitszeitmodell vorse-
hen. Der Verlust von Personalverantwortung aufZedistellen fihrt auch zu Ta-
tigkeiten mit niedrigerem Qualifikationsniveau.

Weniger offensichtlich laufen Dequalifizierungspesge ab, die sich auf die Zu-
teilung der Tatigkeiten beziehen, die unter dem li@ziarungsniveau der Be-
schaftigten liegen und die mit Konstruktionen vemtieeh weiblichen Arbeits-
vermogens verknupft werden. Dies wurde am Beigpeel Tatigkeit der Koordi-
nation von Meetings — eine Tatigkeit, die Ublicheise dem Sekretariatsbereich
zugeordnet wird — verdeutlicht.

Das Phanomen der Dequalifizierung hat sich auchdbeiBeschaftigtengruppe
der befragten weiblichen Beschaftigten mit mittte@ualifikation manifestiert,
wie nachfolgend dargelegt wird.

7.3.1.2 Gleichbleibende Qualitat und starke Dequalifizieng bei Beschaftigten
mit mittlerer Qualifikation bis hin zum Arbeiten aulAushilfsbasis

Bei den befragten Beschaftigten mit mittlerer Qikadtion tritt die Tendenz der

Dequalifizierung ebenso auf wie bei den hdherenliftgiarten Beschatftigten,

allerdings in ihren Auspragungen und Gewichtungedess geartet: In den Be-
schaftigteninterviews mit Beschéaftigten mittlerevalfikation wurde uns ver-

gleichsweise selten von gravierenden qualitativetetschieden hinsichtlich der
Tatigkeiten in Vollzeit- und Teilzeitstellen berteh Haufig war es laut Aussage
der von uns befragten Beschaftigten mit mittlereial@ikation mdglich, die Ta-

tigkeit, die sie vor der Zeit der FamiliengrindumgVollzeit ausgetbt hatten,
auch in der oder nach der Elternzeit in Teilzeid wine Qualitatsverlust auszu-
uben.

Eine kleine Gruppe von drei befragten Beschétftigleses Qualifikationsniveaus
hatte jedoch ganz erhebliche Probleme hinsichtdehTeilzeitumsetzung, da die
Qualitat der Teilzeittatigkeit erheblich unter iheagentlichen Qualifikation lag.

Mit dem Verlust des Status gingen zum Teil weiteegjualifizierungstendenzen
einher, die die Qualitdt der Tatigkeiten beinhaletvie auch weitreichende Ab-
wertungen beruflicher Kompetenzen. Diese Dequ#ifimgsauspragungen, die
sich bei mehreren befragten Beschaftigten gezeibem, sollen nachfolgend ex-
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emplarisch anhand des Falles von Frau Kronert hdgfti dargelegt und analy-
siert werden.

Zu den Unterschieden zwischen ihrer friheren Vdtktgkeit als Sachbearbeite-
rin in der Kundenbuchhaltung von Unternehmen 1 dednachfolgenden Teil-
zeittatigkeit mit 20 Wochenstunden in der Elterbfi@nrt Frau Kronert aus:

,und die (Vorgesetzten, Anmerkung A.V) waren daesiich auch sehr hilfsbereit
und haben mir dann sozusagen so einen Platz gémchafo ich dann diese 20
Stunden arbeiten konnte. Das war véllig unabhéngigmeiner bisherigen Tatigkeit
in der Abteilung. Das, daraus ergaben sich danh &uobleme, weil man ja dann,
man ist zwar in der Néhe seines alten Arbeitsptataber tut was ganz anderes, also
macht eher quantitative Arbeit und nicht qualitatiund das hat mich einfach dann
eben auch nicht mehr befriedigt. (...) Und auch ihalr des (friiheren, Anmerkung
A.V.) Teams war eigentlich eine sehr gute Harmoalso alle haben zusammen ge-
arbeitet und sind miteinander ausgekommen, aughatpn Austausch, also dass man
mal privat gesprochen hat. Und das war in diesézditstelle eigentlich nicht. Also
es ging eigentlich nur darum, quantitative Arbeitias so also wirklich so schnell
wie mdglich Wissen abzuarbeiten. Mir wurde zwar Anfang gesagt, ich soll die
gesamteT atigkeit dort ibernehmen (...) aber von der dortigeamleitung war das
anscheinend nicht gewtinscht. Also ich habe wirktlab halbe Jahr, wo ich da war,
permanent eine Liste nach der anderen abgearhgitktias war fir michmit mei-
ner Ausbildung und meinen zwoélf Jahren Berufsetfagrnicht befriedigend. (...)
Also und da war fir mich dann schnell klar, ichhwier weg! Also notfalls hatte ich
sogar wahrscheinlich gekundigt, wenn jetzt nichideses gewesen ware, oder ich
hatte die drei Jahre dann irgendwie zu Hause veltbra und insofern .. insofern
war das fur mich, &h, ja, praktisch der Weg (uthy meine alte Arbeitsstelle (la-
chend) wieder zuriickzubekommen! Der Nachteil naftirldass es wirklich rein
Vollzeit war.” (1, B4, P0s.10-14)

In der obigen Interviewpassage wird deutlich, ddiesUmsetzung ihres Teilzeit-
anspruchs in der Elternzeit fir Frau Kronert zwamdchst unproblematisch war,
da ihr ihr Abteilungsleiter und ihr Gruppenleitenerhalb der Abteilungeinen
Platz geschaffen habentvo sie eine 20-Wochenstundentatigkeit ausiibentieon
Als problematisch erweist sich allerdings, dassealiStelle weit unter den Quali-
fikationen von Frau Kronert liegt und sie nicht flis Die Analyse der Inter-
viewpassage bringt zum Vorschein, dass die Teamigitder sie als Teilzeitkraft
zugewiesen wurde, die vorherigen Absprachen zwis¢hrau Kronert und dem
Abteilungsleiter sowie dem Gruppenleiter aus niditer beschriebenen Griinden
nicht umsetzt. Obwohl Frau Kronert zugesichert wurdass sie diggesamte
Tatigkeit dort“ tbernehmen sollte, werden ihr von der entsprearercamlei-
tung nur Aushilfstatigkeiten zugewiesen. Damit &auihre Kompetenzen ins Lee-
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re und kommen in der Zeit ihrer Teilzeitbeschaftiguicht zum Tragen. Frau
Kronert ist unzufrieden mit ihrer Tatigkeit, dieesveder auf der Ebene der Ar-
beitsqualitat ausfill{,das hat mich einfach dann eben auch nicht metfrike
digt*), noch auf der Ebene der sozialen Kontakte, daueb keinen,privaten
Austausch“gegeben habe. An anderer Stelle des IntervienB41R0s. 55) erlau-
tert sie, dass sie sich auch gerne hinsichtlicesespezifischen computergestutz-
ten Kundensystems, mit dem in der Gruppe gearbeitede, weitergebildet hatte.
Dies wurde ihr dann allerdings nicht ermdglicht.cNi@lgend vergleicht Frau
Kronert ihre Situation als Teilzeitkraft mit dermer anderen Beschaftigten in
Teilzeit in ihrer Gruppe, wodurch noch einmal diedbalifizierungserfahrung
sichtbar wird:

»Ich habe da wirklich nur Listen bearbeitet, wiltatie anderen im Blro ja auch
andere Sachen gemacht haben wie Umbuchungen adieneap..) Sachen .. und ei-
gentlich nur die Teilzeitkrafte, also aulRer mir wach eine Teilzeitkraft, die aber
also nach der Elternzeit, die aber auch nur 30d&tumrbeitete - der ging es fast ge-
nauso wie mir. Die hat aber doch ab und zu mahéiad) so Brocken hingeworfen
bekommen, dass sie auch eine Abwechslung hatte. -Abé Aber sie ist halt auch
immer und fest in diesem Team. Und ich war ja Ba#tusagen die Aushilfe in der
Elternzeit. Ich denke mal, resultierte das, dassliese Arbeit dann nicht bekommen
habe.“(1, B4, P0s.116)

Frau Kronert teilt in dieser Passage die massiwveektung mit, die sie aufgrund
der Austibung minder qualifizierter Tatigkeiten @rta Sie sieht sich in der Hie-
rarchie der Gruppe an letzter Stelle und mit stafReskriminierungserfahrungen
konfrontiert, insofern ihr noch nicht einmadl und zu mal so Brocken hingewor-
fen* werden. Als Handlungsoptionen erwégt sie die Kgadg oder die Alterna-
tive, drei Jahre in Elternzeit in die Vollfreistetlg zu gehen. Da beide Mdglich-
keiten aber nicht ihrer starken Erwerbsorientierengsprechen, entscheidet sie
sich notgedrungen fur die Mdglichkeit, ihre alteel®t in Vollzeit wieder einzu-
nehmen.

Durch die beiden oben angefiihrten Interviewpassagehdamit deutlich, dass
hier Dequalifizierungsmechanismen auf zwei Ebengksam werden: Zum ei-
nen findet eine Dequalifizierung auf der Ebene Té#tigkeiten statt, indem Frau
Kronert nur noch weit unter ihrer Qualifikation ititsein darf und keine an-
spruchsvolleren Téatigkeiten mehr zugewiesen bekordorh anderen findet aber
auch eine Dequalifizierung auf der Ebene des Statudnternehmen statt, da sie
sich als Aushilfe in der Elternzéitwvahrgenommen sieht und daraus folgert, dass
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ihr qua Status keine qualifizierten Tatigkeiten meligewiesen werden. Darliber
hinaus sieht sie sich auch innerhalb der Gruppé&hee sie zugewiesen wurde,
abgewertet, da anspruchsvolle Téatigkeiten in di€eppe nur von Vollzeitkraf-
ten erledigt werden durfen. Dartber hinaus futdtsch nicht in die Gruppe in-
tegriert, da weder soziale noch private Kontaktéselen ihr und den anderen
Gruppenmitgliedern stattfinden.

Nach der Dequalifizierung auf diesen beiden Ebegemt die Dequalifizierung
weiter, insofern Frau Kronert erlautert, dass ssanscheinlich ihr gesamtes quali-
fiziertes Wissen verloren hétte, wenn sie diesaorige Teilzeittatigkeit Uber
mehrere Jahre in Elternzeit erledigt hatte.

»Aber, ahm ... ich sage mal, wenn man - ich weithfjiwie viel Datensatze auf die-
sen Listen stehen, das sind eventuell Tausendd dann vielleicht zehn Mal eine
(lachend) Umbuchung machte tber Stunden! (..glast nicht, &h, lastet einen das
nicht aus. Zumal das auch was ist, was ich vorbeh gachon konnte oder was jetzt
nicht wirklich schwierig war zu erlernen da im Blber ich hatte schon teilweise
das Geflhl, dass mir eventuell der Rest Wissenjrdereinem Kopf (lachend) ist,
dass der teilweise dadurch vielleicht auch versotet

(...)

P: Also ich hatte ein bisschen, ah .. also ich denil, wenn ich das wirklich fur die
drei Jahre gemacht héatte, weil3 ich nicht, ob icrtidupt noch zurtickgefunden hat-
te!“(1, B4, Pos. 118-120)

Die Interviewpassage zeigt, dass Frau Kronert lates Sicht in ihrer Teilzeitta-

tigkeit einen Wissensverlust erlebt, der sich féras massive Dequalifizierung
und weitreichende Entwertung ihres Fachwissensedéetit. Abschlie3end kann
festgehalten werden, dass in dem beschriebenervdéralFrau Kronert durch die

nicht der Qualifikation entsprechende Implementatibres Teilzeitanspruchs
Dequalifizierungsmechanismen auf drei Ebenen aesef2er Ebene des Status,
der Ebene der inhaltlichen Tatigkeit und der Ebéaepersonlichen Fahigkeiten
und Kompetenzen. Insofern werden die weitreichengiensequenzen sichtbar,
die mit der nicht qualitativ adaquaten Teilzeitieplentation verbunden sind.
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7.3.2 Verschlechterte Arbeitsbedingungen: Mehrarband Arbeitsverdichtung
verstarkt bei Teilzeitbeschaftigten mit hoherer Qiikation

Bei sehr vielen von uns befragten BeschéaftigterinsZusammenhang mit der
Teilzeitumsetzung das Charakteristikum der Mehianbed der Arbeitsverdich-

tung aufgetreten. Bei Beschéftigten mit hoherer likaion war dieser Punkt

aber im Vergleich zu Beschaftigten mit mittlererafiikation ein wesentlich hau-
figer auftretender und auch als Problematik gewgelntPunkt. So z.B. im Falle
von Frau Raffael, die als Teamleiterin im Markebageich von Unternehmen 2
ihre Fihrungsposition auf einer 32-Stundenteilpdits an vier Tagen die Woche
ausubt und Mehrarbeit an ihrerfregjert’ Tag leistet. Das Interview mit ihr wird
dominant strukturiert durch ihre Ausfihrungen zuehvarbeit, weshalb es hier
aus analytischen Griinden starker ausgebreitet wudl.die Frage, was ihr im

Zusammenhang ihrer Teilzeittatigkeit im Vergleialr friheren Vollzeittatigkeit

am Negativsten erscheint, antwortet sie:

»Ja, das Thema Mehrarbeit .. (hachdenklich) définiahingehend, dass ich, ah::m ..
um diese Tatigkeit ausiiben zu kbnnen, das in Kaelafmen muss und dadurch meine
personliche Freiheit, Freizeit, Zeit mit der Famili einschrdnken muss, und auch
wahrend meines Privatlebens unter Stress stehe).A(so ich arbeite dann unent-
geltlich, wie gesagt, und ich stehe unter StrontHHause, weil ich hab’ ja eigentlich
andere Aufgaben zu Hause. (...)

Ansonsten kann ich nicht sagen, dass es mir higatvegemacht wird. Also hier
habe ich wirklich_gut&/orraussetzungen .. auch gut klar zu kommen urrd &wach
akzeptiert, werde auch verninftig nicht als .. Miitler fir irgendwelche Tatigkeiten
gesehen. Weil das ist ja auch so 'n Problem, wBguenhéaufig haben, die wieder
eintreten, dass sie so Téatigkeiten verrichten mnmjstie eigentlich nicht ihrer Quali-
fikation entsprechen und die sie .. diese Zuastigigkeiten, die ja sonst keiner ma-
chen will, und das machen dann eben die Frauemutie Teilzeit arbeiten. Und das
ist bei mir nicht so. Wenes so ware, ware das sicherlich auch ein ganzgida-
kel, der mir sehr viel ausmachen wirde. .. Auf @roreines Modells, was ich habe,
bin ich da zum Glick verschont von geblieben. (2, Bos.179-180)

Aus dem Zusammenhang der Interviewpassage wirdbsichdass Frau Raffaels
Handlungsmotivation, unentgeltlich Mehrarbeit areih burofreien Tag zu ak-
zeptieren, aus der Angst vor den Konsequenzenebiitgtire Flihrungsposition in
Teilzeit ansonsten abgeben zu missen und einek&dtigeit unterhalb ihrer
Qualifikation zugewiesen zu bekommen. lhr ist wightlass sie in ihrem Ar-
beitskontext,akzeptiert wird und keinen Wertverlust erfahren muss durch di
Zuweisung dequalifizierender Téatigkeitgmicht als Mulleimer fir irgendwelche
Tatigkeiten gesehen’)Die Qualitat ihrer Erwerbstatigkeit hat fir si@es grol3e
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Bedeutung, weshalb die Angst vor der Zuweisung emwdrtiger,Zuarbeitsta-
tigkeiten, - die ja sonst keiner machen witiei ihr bewirkt, dass sie einwilligt,
Mehrarbeit zu akzeptieren. Dieses Verhalten ist dlsrch die betrieblichen Dis-
kriminierungspraktiken erzwungen und wird nachvelibar vor dem Hinter-
grund der Erwartungen, die ihr Vorgesetzter arasd-thrungskraft mit 32 Stun-
den Teilzeitmodell stellt:

,also er sieht das als vollkommen in Ordnung ad @nunterstitzt da auch und hat
mich auch dahingehend unterstiitzt, dass er mir aber kJan gemacht hat, ,Wenn
du deinen Job schaffst, in diesen vier Tagen, godwiihn jetzt schaffst in finf Ta-
gen, dann machen wir das. Wenn du der Auffasswstgdass das gelingt .. j/enn
das nichtgelingt .. nein.” Also das ist schon 'eine Vorragtzung auch, ah::, und mir
ist klar, wenn ich meine Arbeit nicht ordnungsgemafichten kann in diesen vier
Tagen, dann wird mir der Job schemizogen, das ist mir schon klar. Also das wiirde
nicht so laufen, dass hier mal so zwei Augen zugedrwerden nach dem Motto,
.Na ja, ist halt Mama .. geht halt nicht anderséd\hee, so wirde’s nicht laufen. Al-
so ich muss schon die Leistung erbringen und mudls, @h::, wenn ich ehrlich bin,
das Arbeitspensum, was ich in fiinf Tagen ansorgemacht habe, mach’ ich jetzt
in vier. Also das Arbeitsvolumehat sich nicht reduziert deswegen. Es ist ngdht

dass ich Aufgaben abgegeben habe. In keinster Weg2eB7, Pos. 100-102)

Der Interviewausschnitt zeigt, dass die Teilzeitetnsng in der Filhrungsposition
mit der Anforderung verknupft ist, samtliche Aufgabin weniger Zeit zu bewal-
tigen, was zu einer starken Arbeitsverdichtungtftibie Arbeitsverdichtung wird
dabei, - wie in der Schilderung deutlich wird -onvihnrem Vorgesetzten als indi-
vidueller Erfolg konnotiert, eine Fuhrungspositianszutiben. Dabei sieht sich
Frau Raffael innerhalb des Arbeitskontextes alseAnghmerin ohne familiare
Verpflichtungen wahrgenommedas wirde nicht so laufen, dass hier mal so
zwei Augen zugedrickt werden nach dem Motto, nestjdalt Mama, geht halt
nicht anders*)

Darlber hinaus steht die erzwungene Akzeptanz vehrdbeit im Arbeitskon-
text von Frau Raffael aber noch in Zusammenhanganderen betriebskulturel-
len und betriebsstrukturellen Faktoren, wie derhfElgende Interviewausschnitt
zeigt:

.Mhm::, ja, also .. es ist natirrlich auch immersgie. dieser Druck von auf3en. Die
Kollegen, die halt Vollzeitstellen haben, die imei gleichwertigen Position be-
schéftigt sind, wie man selbst, die natirlich ddi@se 5-Tage-Woche oder diese 40-
Stunden-Woche eben haben und dann sozusagen ritéarbendssteriir mich, die
ich am Freitag dann nicht anwesend bin, dasimen negativen Beigeschmack, der
mir nicht suggeriert wird. Ich hab’ auch hier niglgendwie mit Kollegen Probleme,

246



dass die mir zum Ausdruck bringen, ,Du bist ja hida und ich muss fir dich mit-
arbeiten!”, so ist es nicht. Aber es ist einfactesoGefiihl, dass man es selber nicht
mdchte, dass ich einfach nicht will, dass irgeneleimeiner Kollegen fur mich ir-
gendwelche Arbeiten mit verrichten muss, weil &@hdiesem Tag nicht da bin. Und
bei meinen Mitarbeitern, das ist so, ich mochtepkashpartner sein und ich mdchte
eigentlich nicht, dass sie dann an einem bestimifiggnzu irgend jemand anders als
Ansprechpartner gehen missen und ihre Probleme Kig&esen. Das mdchte ich ei-
gentlich selbst machen. .. Mit der Konsequenz, dass ich natlrlich nicht vor Ort
bin hier, dass ich dann auch in Kauf nehmen mussnwnich dann jemand an mei-
nem freien Tag eben anruft.

Das ist aber eine freiwillige Entscheidung, die fichmich getroffen habe. Das wird
jetzt nicht vom Arbeitgeber erwartet; es zwingt midiemand dazu. Aber es ist ein-
fach ein Geflhl, was ich habe .. so ein ungutesil@ebDas ist sicherlich auch eine
Typsache. Gibt sicherlich auch genitigend Leute miteRecht sagen, warum? Ich
werde nur fur diese Arbeitsleistung bezahlt, algyde ich auch nur die erbringen.
Und an dem Tag bin ich eben nicht da, und danesigben so, dann missen wir ei-
ne andere LOsung finden oder die anderen missearsagen fir mich dann ein-
springen. Das wirde ich ja auch fur sie tun, wearksank sind z. B. oder so. Aber
vom Grundsatz her ist es mir einfach unangeneh(2, B7, Pos. 33-35)

Der obige Interviewausschnitt bringt WidersprichenzAusdruck, insofern Frau
Raffael einerseits beschreibt, dass sie mit derrbbit auf Erwartungen ihrer
Kollegen an sie als Fuhrungskraft reagie®r{ick von auf3en“)und als solche
auch die Kontrolle Giber ihre Mitarbeiterinnen unddvbeiter allein ausiben will
(,das mochte ich selbst machen'Zudem erwartet sie, dass ihre Kollegen Mehr-
arbeit aufgrund ihres Teilzeitarbeitszeitmodellgater bewerten wirde,das
hat einen negativen Beigeschmack®; ,vom Grundsa&zist es mir einfach unan-
genehm®; ,ungutes Gefuhl)weshalb sie Mehrarbeit fir ihre Kollegen vermei-
den mdchte. Damit gerat sie in ein Dilemma, daesierseits mit der Mehrarbeit
an ihrem freien Tag sehr unzufrieden ist, andersrsich aber aus Grinden be-
triebskultureller Konstruktionen von Fiuhrung undeth Abwertungserfahrungen
von Teilzeitarbeit dazu gezwungen sieht. Dies stehtViderspruch zu ihren An-
gaben, dass ihre Mehrarbeit selbst gewahl,B&is ist aber eine freiwillige Ent-
scheidung, die ich fir mich getroffen habe. Daslvj@tzt nicht vom Arbeitgeber
erwartet; es zwingt mich niemand dazu®).

Im letzten Teil der Interviewpassage wird allerdirdgeutlich, dass Frau Raffael
Solidaritat von ihren Kolleginnen und Kollegerwartet (,oder die anderen mus-
sen sozusagen fur mich dann einspringen. Das wdhd@ auch fur sie tun, wenn
sie krank sind z. B. oder so‘pamit skizziert sie ein Gegenmodell betriebskultu
reller Wertschéatzung von Teilzeit- und Vollzeitkeif, die sich solidarisch im
Arbeitskontext verhalten und eine Arbeitskulturigfevertiger Akzeptanz prakti-
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zieren. Da ihr Arbeitskontext aber nicht durch eBleichwertigkeit von Teilzeit-

und Vollzeitkraften gepragt ist und einen damitbeerdenen solidarischen Um-
gang der Voll- und Teilzeitkréfte in leitenden Rimgien miteinander, vermeidet
sie die Inanspruchnahme anderer Kollegen und Umenhiselbst die anfallende
Mehrarbeit.

Auch viele andere Befragte in Teilzeit machen desthterte Arbeitsbedingun-
gen durch Mehrarbeit und Arbeitsverdichtung dehtli€in Beispiel ist Frau
Wagner aus Unternehmen 4, héher qualifizierte Bitighe mit 60 Prozent Teil-
zeitarbeitszeitmodell nach der Elternzeit mit einéamd. Sie beschreibt die
Mehrarbeit, die sie leistet:

,und es gibt dann halt auch immer so Wochen, j@ieine, wenn man diese Woche
nimmt, ich mein, ich bin Teilzeitkraft, ich hab Mg ganz normal gearbeitet von
viertel nach acht bis um halb vier, das ist so m&tandardarbeitszeit. Ah, ich war
Dienstagmorgen schon um sechs Uhr am Flughafericindin Dienstagabend um
22 Uhr 30 gelandet, ich bin Mittwoch seit viertelch acht in einem Meeting gewe-
sen bis 19 Uhr abends, danach hatte ich noch aimeRabendessen und auch heute
wird’'s wieder bis halb vier sein, also kann marhdit etwas zusammen rechnen,
wie viel Stunden das sind, verglichen mit den Samdlie ich theoretisch arbeiten
musstedie bei irgendwo 23 oder so lieggd, B2, Pos.12)

An einer anderen Stelle des Interviews beschreiati FVagner, wie sie ihrem
Vorgesetzten gegenuber um Entlastung von Veraniwgrgebeten habe, um die
Mehrarbeit zu reduzieren:

»Ja, also ich bin direkt zum Vorgesetzten hin gegsnund, es ist einfach nur ein
Vergleich gewesen von Projekten, wie die vertedraden sind. Und es war einfach
erstaunlich, dass ich als die Teilzeitkraft mehoj&kte hatte als unsere Ganztags-
krafte. (..) das ist doch wohl irgendwo .. das sjahin keinerlei Verhaltnis (.Hiel3

es dann auch, ja, ich werd nen Mitarbeiter bekomrabar das war dann auch, dass
dieser Mitarbeiter mehr von, von den Vorgesetzdadbavorden ist als (lauter) von
mir, sondern der theoretisch nur bei mir (lacht) roe aufgehéangt ist. Und das ist
auch bis heute noch nicht geldst.

Also ich hab jetzt letztendlich darum gebeten, alageben zu kénnen, aber de facto
ist das so gekommen, dass ich noch etwas on tapnirekn habe. Und . dann (h)
das ist echt noch eine offene Diskussion, wo ighdés muss ich jetzt kurzfristig 16-
sen, das heil3t, wenn, am ersten Oktober wiirde Kaiage auch einen Mitarbeiter
bekommen, aber im Prinzip, dieser eine Mitarbeder,jetzt hier da ist, starker ent-
lastet werden, was so generelle Arbeiten angehlitdann glaube ich auch, kommen
wir langsam in so nen Bereich, wo sich das,sich das ganz gut machen |lagdier
aktuell hab ich die Situation noch nicht. (...)
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I: Und gab’s da von Ihnen noch mal die Uberlegumgf, Ihren Vorgesetzten noch

mal zuzugehen?

P: (weniger schnell) Also, die hat's nicht nur gegre, sondern die Situation gab es
auch. Und dann ist mir (..) gesagt worden, es Jamur noch jetzt, es ware jetzt

noch die zwei Wochen, hiel3 es dann. Also es ware b Oktober und dann kénn-

te sich (..) “(4, B2, Pos. 51-53)

Aus beiden Interviewpassagen wird deutlich, dassl MWagner massiv auf ihrer
Teilzeitstelle durch Mehrarbeit und Arbeitsverdiaig belastet ist und ihr Vorge-
setzter offensichtlich keine Wahrnehmung fir ihbditszeitmodell hat. Damit
erfolgt faktisch eine Ungleichbehandlung zwischeilzeit- und Vollzeitkraft zu
Lasten von Frau Wagner. Ohne Berucksichtigung iaesttichen Verflugbarkeit
und einer Abstimmung ihrer Aufgaben auf diesenrdbinen werden ihr Aufga-
ben zugewiesen, die sie zeitlich nicht bewaltigenrk

Im weiteren Verlauf der Interviewpassage beschraibtdie zukinftige Entwick-
lung ihres Arbeitsbereichs:

»Also, ich glaub de facto wird sich das in dieseot hiewirklich &ndern. Ich hab
auch uberlegt, den Job komplett zu wechseln, soSedl3 mir, also ich arbeite wirk-
lich gerne in diesem Job, der macht mir echt Spsalt nur, dass ich auf dieser
Position nicht sehe, dass ich daran deutlich wdsrérkann. Weil der Job es einfach
mit sich bringt, bringt immer ad hoc (..) nie irgevas, was man standardmafig mal
so plant und vorbereitet, (...) Und dieses Unvorheebene ist hier schon mehr oder
weniger Standard. Und das ist das Problem an aezregaGeschichte.

Deswegen kann man da wahrscheinlich wirklich nhwsrkommen, wenn man ne
komplett andere Position annehmen wirde im Unteneeh Und da kommt man
denn in nen ganz anderen Bereich, dadurch das@iclder Positionsstufe schon re-
lativ weit oben aufgehangt bin, gibt es gar niahtviele andere Positionen, éh, die
dafur in Frage kdmen. Also, da muss man sich datsd@cdhlich die Frage stellen,
mdchte auf dieser Positionsstufe bleiben oder nediclit mich halt ganz klar runter
stufen lassen in ne andere Positionsstufe, dieléhmentsprechend weniger bedeu-
tend ist und damit ne Chance haben, die Stundehbnzeaer, (h) also fahren, also
nicht die (h) tatsachlich eingetragene, sondermatiteStundenanzahl runter zu fah-
ren. Also das ist, das ist na Sache naturlich, besordsers, wenn ich besonders be-
lastet mich fuhle, die ich mich dann, dann fragnulch das schon jedes Mal ich
das tun sollte' (4, B2, P0s.53)

Diese und die vorherige Passage bringen zum Aukddass Frau Wagner dem
Problem der Mehrarbeit ambivalent gegentber stenerseits glaubt sie, durch
einen tatsachlich verfigbaren Mitarbeiter ihreu&iion Entlastung verschaffen
zu konnen und ihre Arbeitsaufgaben bewaltigen zinka. Andererseits sieht sie
eine Losung ihres Mehrarbeitsproblems nur durchrelWechsel in einen anderen
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Tatigkeitsbereich fur méglich. Dies ist aus ihréechs aber nicht mit einer gleich-
wertigen, sondern nur mit einer weniger qualifi@er Tatigkeit verbunden, wo-
durch zum Ausdruck kommt, dass auch in andereni®exe auf einem mit ihrem
vergleichbaren Qualifikationsniveau Teilzeitarbegismodelle nicht praktiziert
werden. Damit zeigt sich im Falle von Frau Wagmee, im vorher beschriebenen
Fall von Frau Raffael, dass beide Frauen im Arkeitgext ihrer Teilzeittatigkeit
nicht auf eine Bertcksichtigung ihrer zeitlichenriigbarkeit Bezug nehmen
kénnen, sondern dass im Gegenteil die Erwartungiargestellt wird, dass sie
ihre Position auch mit geringerer Zeitverfugbarkawaltigen konnen.

Insgesamt kann somit festgehalten werden, dasdenitTeilzeitumsetzung im
Fall der zitierten hoch qualifizierten Beschaftigteine automatische Verknup-
fung mit Mehrarbeit und Arbeitsverdichtung erfolgtd damit zwar Teilzeit in
Leitungsfunktion punktuell umgesetzt wird, ohnesdast der Reduktion der Ar-
beitszeit jedoch eine adaquate Reduktion der Aghefgaben verbunden ist.
Mehrarbeit und Arbeitsverdichtung sind in ihrem Mz keine freiwillig er-
brachten Leistungen der befragten Beschéftigtamjesm durch die betriebskultu-
rellen Konstruktionen von Fihrung im Arbeitskontexid durch Abwertung von
Teilzeit als Arbeitszeitmodell erzwungene Beglatdeinungen.

7.3.3 ,Und dann muss man sich wieder hinten in dBeihe anstellen“. Be-
schaftigungschancen bei Teilzeitbeschaftigungen

In den neuen Regelungen des Teilzeit- und Befrgdgesetzes wird in 86 zur
Forderung von Teilzeitarbeit formuliert, dass debditgeber,auch in leitenden
Positionen Teilzeitarbeit (...) ermoglichesbll. Auch in 85 des TzBfG wird ein
.Benachteiligungsverbot‘formuliert, demgemalfein Arbeithehmer nicht wegen
der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Gbeatrhteiligt werden
darf. Der Vergleich dieser rechtlichen Vorgaben dah Erfahrungen der befrag-
ten Beschaftigten zeigt aber, dass insbesondehBiigite in Leitungspositionen
grof3e Schwierigkeiten der Teilzeitumsetzung hatt@mriereperspektiven auch in
einer Teilzeitstelle zu verfolgen, wird von denragten Beschaftigten zudem als
aul3erst schwierig, wenn nicht unmaoglich in ihremtdgmehmens- und Arbeits-
kontext angesehen. Da schon der Erhalt des friRéoéimeitarbeitsplatzes auch
als Teilzeitmodell nicht selbstverstandlich ist,rden die betrieblichen Chancen,
in Teilzeit weitere berufliche Entwicklungsmdgliaiten zu haben, als dufRerst
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begrenzt angesehen. Vorrangig ist hier eher dagdbesn der interviewten Be-
schaftigten, das Qualifikationsniveau zu haltensbesondere auch Fihrungsauf-
gaben weiterhin in Teilzeit auszulben - bzw. keigeif3eren Qualifikationsver-
lust hinnehmen zu mussen. Im Folgenden werdenvietgausschnitte prasen-
tiert, die die Erfahrungen und Wahrnehmungsmusteger befragter karriereori-
entierter Beschaftigter zur Implementation oder elblung ihres Teilzeitan-
spruchs exemplarisch darstellen sollen und inslikserdie spezifischen Schwie-
rigkeiten von Beschéftigten mit hoherer Qualifikatioder Leitungsfunktion dar-
legen.

Ein Beispiel dafiir, dass die im Gesetz angestrEbtderung von Teilzeitarbeit
auch in leitenden Positionen in der Umsetzung erolltisch ist, ist Frau Middel-
beck, die in Unternehmen 4 in einer leitenden Rosihren Teilzeitanspruch zeit-
lich begrenzt auf sechs Monate in der Elternzeitilligt bekam, nicht aber flr
die Zeit nach der Elternzeit. Die Argumentatioregi/orgesetzten und seine do-
minante Rolle bei der Begrenzung ihrer Teilzeit degr in Kapitel 7.3.1 naher
erlautert. Nachfolgend beschreibt sie ihre zunéelfsigreiche Karriereentwick-
lung, solange sie noch keine Kinder hatte und tetéwanschlielend, wie ihre
Karriere nach der Geburt ihrer Tochter ins Stodjeraten ist:

»<Zumindest bis zu dem Zeitpunkt, als ich dann méloehter bekommen habe, da
war ich eigentlich schon so in dem .. sagen wir, imaldem normalen Rhythmus
auch beférderungsmanig drin, den halt Mitarbeiter hatten, die sich engagiert ha-
ben. (...) und dann ist natirlich:: letztendlich,nmeman dann Kinder kriegt und
dann erst ershal aufhért, dann auch Teilzeit macht, das istgainz klarer Bruch in
so einer Karriereplanung. Aber den .. da war ichdriber bewusst. Also es ist jetzt
nicht irgendwas, wo ich jetzt gesagt hatte, dagrébeht einen furchterlich, dass
man sich dann irgendwo wieder hinten in die infethe anstellen muss.

I: Woran merken Sie das, dass Sie sich wieder himeler Reihe anstellen mus-
sen?

P: Ja, dass natdrlich in der_in dégit, wo man dann auch nictia war oder weniger
da war, dass dann andere Mitarbeiter, &hm::, lediitsh in in die gleiche oder sogar
in noch bessere Positionen gekommen sind, die $oganachmir eingetreten sind,
aber die halt dann die ganze zeitlang hier voll gebrbeitet haben. Und aber das ist
das ist in Ordnung, das ist vollig normal. Also ldmn man ich sag’ auch immer,
man sollte auch nicht glauben, dass man letztémdlis seiner .. &h, Eigenschaft als
voll berufstatige Mutter dann irgendwelche Besohd#en fur sich in Anspruch
nehmen sollte. So sollte es eigentlich auch nieit, ssondern es sollen schon alle
gleich dann gleich behandelt werden auch. .. Nlir has nicht sanachen, wie man
halt manchmal den Eindruck hat, dass dass es @meailann _negatiangerechnet
wird, dass man halt auch sagt, okay, die Famitienis schon so wichtig und auch
die Kinder sind mir so wichtig, ich will nicht, daslie das Gefluihl haben, den Eltern
ist alles andere wichtig auer den Kindern.” (4, Bd@s. 287-290)
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Die Interviewpassage zeigt, dass Frau Middelbeekkhrriereentwicklung der
anderen Mitarbeiter mit deren Vollzeittatigkeit keiipft und ihre eigene berufli-
che Stagnation mit ihrer zeitweisen Vollfreistefjuand der anschliel3enden zeit-
lich begrenzten Teilzeittatigkeit in Verbindungrigi. Obwohl sie selbst an ande-
rer Stelle im Interview sagt, dass sie sich audheheorstellen kbnnen, langer
Teilzeit zu arbeiten oder auch immer Teilzeit zbegten, ist sie nach der Ableh-
nung ihres Teilzeitanspruchs durch ihren Vorgesatetieder auf Vollzeit gegan-
gen. Die Textstelle lasst erkennen, dass sie audigdieser Situation ein Vollzeit-
engagement als das wegbereitende Arbeitszeitmdidlekine weitere Karriere
ansieht. Diese Verknipfung wird gJsormal“ konstruiert und auch von Frau
Middelbeck nicht hinterfragt.

Aus der zitierten Passage wird weiter ersichtlitdss Frau Middelbeck als voll-
zeitberufstatige Mutter ihre Leistung als gleichtigerzu anderen Vollzeitkraften
anerkannt wissen mochte und sich gegen negativehfeibungen bezogen auf
ihre Mutterschaft wendet,es sollen schon alle gleich dann gleich behandelt
werden auch. .. Nur halt: .. es nicht smchen, wie man halt manchmal den Ein-
druck hat, dass dass es da einem dann negaijerechnet wird, dass man halt
auch sagt, okay, die Familie ist mir schon so withind auch die Kinder sind
mir so wichtig“). Damit kommt auch zum Ausdruck, dass sie die Whkéizung
ihres Lebensbereichs aufRerhalb der Firma einfordert

Wahrend aus den AuRerungen von Frau MiddelbeclGegichheitsbegriff deut-
lich wird, der Gleichheit und Gleichwertigkeit vdreistung im Erwerbskontext
mit einer Vollzeittatigkeit verkniipft und mit eineieilzeitarbeitszeitmodell auch
eine Schlechterstellung normativ konstruiert, zelgs nachfolgende Zitat eine
andere Auffassung. Frau Moller, die ebenfalls inddmehmen 4 beschaftigt ist
und mit 80 Prozent Teilzeitvolumen als hohere dzédrte Beschaftigte ohne
Fuhrungsaufgaben nach der Elternzeit mit zwei Kindebeitet, thematisiert den
Punkt Chancengleichheit und Karriere als Teilzaitkiolgendermal3en:

»Ich wirde mir naturlich_winscherdass die Chancen gleich waranch mit der
Teilzeit. Weil eigentlichsollte es ja nichts anderes heif3en, als dassectiger Auf-
gaben bekomme als jemand, der fir diesen Job fiid 8ingestellt ist. Das heil3t ja
nicht, dass man nicht die Arbeitsqualitét, die leidet da nicht drunter. Nur es ist ..
ich wiinsche mir auch keine keine Befdrderung. Ngrware vielleicht schén zu
wissen, dass die Mdglichkeia immer wére.

Aber wie soll man, ich meine, die Problematik s&lieauch von der anderen Seite
her. Jemand, der 100 % gibt und arbeitet, detar, kei bei dem ist das dann (lacht
kurz), normalerweise heildt es, dass der dann ebrhidmmt und auch beférdert
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wird als diese Frau, (heiter) die dann k&dmpft uesucht, das Leben auch aul3erhalb
in in Griff zu kriegen und kannun mal nur einen Teil davon machen. Auch wenn
man diesen Teil, egal wie gut man es macht, dagibtbhan irgendwo da hangen.
Ich, wie gesagt, ich verstehe auch das. Aber eg ®énén, wenn man nicht mehr
darangemessen werden wiirde, wie lamgehier im Biro bin .. ob ich 60 oder 80 %
mache oder was anderes.” (4, B3, Pos. 138-139)

In dieser Passage kommt zum Ausdruck, dass FraleiMdihen anderen Begriff
von Chancengleichheit hat, als die vorher zitiémtau Middelbeck, insofern sie
berufliche Entwicklungsmdglichkeiten nicht mit emeévollzeitarbeitszeitmodell
und damit der Dauer einer Erwerbsarbeit verknupésen will, sondern mit der
Arbeitsqualitat. Far Frau Moller ist wichtig, auchit einem Teilzeitarbeitszeit-
modell noch Karriereperspektiven zu haben. In detarViewzitat wird eine am-
bivalente Haltung von Frau Méller hinsichtlich ihi@leichheitsnorm sichtbar, da
sie Verstandnis fur digandere(r) Seite“und deren Bevorzugung eines Vollzeit-
erwerbstatigen bei Beforderungen zeigt. Gleichge@impfindet sie es als un-
gerecht aufgrund der ungleichen Lebensbedingupgeerhalb“ der Erwerbs-
welt, deretwegen sie ebgnur einen Teil* und nicht Vollzeit erwerbstatig sein
kann, keine Chance auf Beférderung zu haben.

Indem sie die Arbeitsqualitat und nicht die Dauer Brwerbsarbeit als entschei-
dendes Kriterium fir Karriereperspektiven fokudsi&ritisiert sie die in ihrem
Arbeitsumfeld dominante betriebskulturelle Konstrok der Dauer als Gutekrite-
rium fur beruflichen Aufstieg und Erfolg. Fir Fraéddller ist mit einer Teilzeitta-
tigkeit kein Qualitatsverlust verknupft. Ihr so gapragtes Teilzeitverstandnis ist
somit karrierekompatibel. Im Gegensatz zu ihreneméyn Chancengleichheitside-
al**’ in Teilzeit sieht aber Frau Méller in ihrem Artmitnfeld keine Chance fiir
eine Teilzeitkraft, das betriebskulturell und belbsstrukturell verankerte Vollzeit-
ideal im Zusammenhang mit Karriereoptionen zu ehem (,Dann bleibt man
irgendwo da hangen?)

Auch die nachfolgend zitierte Beschaftigte Frauliheit, Teilzeitbeschaftigte mit
26 Stunden und stellvertretende Gruppenleiteribmternehmen 3 in der Eltern-
zeit und mit einem Kind, erfahrt im Zusammenhang imiem Teilzeitarbeits-
zeitmodell und ihren Karriereambitionen eine Abiweg:

147 Zu den unterschiedlichen Gegenmodellen deniiaten Beschaftigten vgl. auch Kapitel

7.4 der Zwischenergebnisse.
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.Meine negativste Erfahrung war, dass ich mich ham auf eine Gruppenleiter-

stelle beworben habe und abgelehnt worden bin.nd ich hab eben damals bei
dem Bewerbungsgesprach gesagt, dass ich mir s@@&&tunden, 32 Stunden, so in
der Ecke vorstelle. Und das war eben denen zu wehid da war ich sehr traurig

driber eigentlich.

Weil ich denke, dass man auch ne Gruppenleiteraafga einer so hoch von der

Stundenzahl liegenden Teilzeit schaffen kann. De@nn ich meinen Chef jetzt ver-

treten muss, wenn er nicht da ist, schaff ich dechan 26 Stunden. Ich sag ja, das
ist ein bisschen bléd mit den Tagen, wo ich nichtbth, aber das wird sich ja jetzt
andern, ich werd ja jetzt finf Tage in der Wochesdm. Ich immer morgens und

nachmittags zu allen Zeiten (lacht) aber das siacadderen Gruppenleiter ja auch
nicht. Der Gruppenleiter, der morgens um siebers@laler ist abends um sieben in
der Regel nicht mehr da. (lacht) Nicht? Also, at@s war schon, da war ich schon
traurig, das war ein wichtiger Grund, um mich abhulen, und, &h, das war nicht
schon.” (3, B6, Pos. 60-62)

In der Passage kommt zum Ausdruck, dass aus detr \®ino Frau Buchheit eine
Gruppenleiterfunktion mit einem Teilzeitmodell vaa. 30 Stunden und einer
taglichen Anwesenheit im Buro praktikabel (gtenn wenn ich meinen Chef ver-
treten muss, wenn er nicht da ist, schaff ich dashan 26 Stunden“)Aus ihrer
Erfahrung sind auch Vollzeitbeschaftigte nicht inmregreichbar, weshalb sie die
Ablehnung als Gruppenleiterin und den erzwungenarri&everzicht aufgrund
ihres Teilzeitmodells als abwertend und ungerenipfndet (,da war ich schon
traurig, das war ein wichtiger Grund, um mich aletuten, und, &h, das war nicht
schon ).

Auch im nachfolgenden Zitat aus dem Interview nraU-Raffael, leitende Be-
schaftigte aus Unternehmen 2 mit einem Kind unéiimer 30-Stunden-Teilzeit
nach der Elternzeit, wird deutlich, welche Bedegtulie betriebskulturelle Ver-
knupfung von Karriereoptionen mit einem Vollzeitneddflr leitende weibliche
Beschaftigte mit Kindern hat:

,ES gibt Frauen, die wahrend der Elternzeit inélbihgsleiterpositionen hier tétig
sind und drei Tage pro Woche arbeiten oder geathe#tben Das waren Kompro-
misse, die eingegangen worden sind. N@ehElternzeit haben diese Frauen dile
re Arbeitszeit wieder erhoht. Keingt bei diesem 3-Tages-Modell geblieben. .. Was
auch schon ein Indiz dafur ist, dass der Arbeitgebehdiesem Ablauf der drei Jah-
re Elternzeit eben nictgewillt ist, diese Positionen weiter auf diesef&ye-Basis
zu vergeben. ...

Ist irgendwo .. verstandlich, weil einfach diesersé Tatigkeit nicht darauf ausge-
richtet ist, vom Arbeitsvolumen her, von der Vervemttung her. Ist nur bedauerlich,
weil eben die Frauen in den verantwortungsvollesittmen mit einer Teilzeittatig-
keit dann diese ja nicht weiter austiben kénndst wirklich auch eine Zwickmihle.
Ich versteh’ auf der einen Seite da den Arbeitgehber .. die Arbeitnehmerinnen,
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die in dem Moment dann .. ihre Qualifikationen haliare Erfahrungen haben, ihr
Knowhow einbringen und dann aber just diese Tatigkeht mehr austuben kénnen,
das ist_tragisch Aber:: eine Lésung, weild ich nicht, also, isthrscheinlich auch

wieder vom jeweiligen Bereich im Unternehmen abliginglso im Marketing hier

sehe ich’s nicht (...)*(2, B7, P0s.104-105).

In diesem Interviewabschnitt wird zunachst deutlidass aus der Sicht von Frau
Raffael die Entscheidung der Abteilungsleiterinneach der Elternzeit wieder
Vollzeit zu arbeiten, den betriebsstruktureller Zgén des Arbeitsbereichs und
den Erwartungen des Arbeitgebers an eine Fuhruafjsgeschuldet sind und
insofern nicht als freiwillige Entscheidung der bleithen Beschéftigten angese-
hen wird. Frau Raffael dufRert Verstandnis fur deshslten des Arbeitgebers, die
Teilzeitoption der Abteilungsleiterinnentatigkeimn der Zeit der Elternzeit um-
zusetzen, nicht aber im Anschluf® daran, weil diegggkeit aufgrund degAr-
beitsvolumensund der,Verantwortung“ nicht auf eine Teilzeittatigkeit ausge-
richtet sei. An dieser Stelle wird ein Widersprutgutlich, denn einerseits ist die
Teilzeittatigkeit zeitlich befristet fur den Zeitna der Elternzeit moglich und in-
sofern auch vom Aspekt deArbeitsvolumens”und der,Verantwortung“ her
durchfuhrbar, andererseits wird dies im Anschlussad als nicht mehr mdglich
prasentiert. Von Frau Raffael wird die Umsetzung @leilzeitanspruchs fir héhe-
re qualifizierte Bereiche nicht mit inhaltlichen #yaben- und Tatigkeiten be-
grindet, sondern zeitlich begrenzt als praktikddzev. nicht zeitlich begrenzt als
nicht praktikabel eingeschatzt. Gleichzeitig aulfesau Raffael inr Bedauern tber
die Situation der weiblichen Beschéttigten, didzrbrer,Qualifikationen®, ihrer
.Erfahrungen® und ihres,Know-how(s)" fir die Fuhrungstatigkeit diese in Teil-
zeit nun nicht mehr ausiiben kénntgaha§ ist tragisch). Dabei erwahnt sie, dass
aus ihrer Perspektive Bereiche denkbar sind, dieufigspositionen in Teilzeit
maoglich machen kénnten, sofern es sich um Arbeitstiee ohne grofRen Ter-
mindruck handelte.

Insgesamt kann abschliel3end festgehalten werdss nid der Teilzeitumsetzung
insbesondere in Bereichen der hoheren und leitegdalifizierten Beschaftigten
und bezogen auf deren berufliche Entwicklung Imm@etationsdefizite in der
betrieblichen Praxis unterschiedlicher Unternehidftreten. Mit der Teilzeitum-
setzung sind Diskriminierungs- und Dequalifizieramgechanismen am Werke,
die Teil der unternehmensspezifischen Betriebskettininsichtlich der Bevorzu-
gung von Vollzeitarbeitszeitmodellen sind. Teilegdidelle in Bereichen leitender
Beschaftigter haben insofern in der Uberwiegendeahrkkit der befragten Be-
schaftigten den Verlust der disziplinarischen Fualgsiunktion und das Ende der
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Karriereaussichten fur die weitere berufliche Enkhing zur Folge. Die Ziele

der neuen gesetzlichen Regelungen, Teilzeitkrattiet rschlechter zu stellen als
Vollzeitkrafte und insbesondere auch leitenden Béfigten die Mdglichkeit zu

Teilzeitmodellen zu geben, werden damit nur seldamn aber mit negativen Be-
gleiterscheinungen, wie Mehrarbeit und Arbeitsventliing, umgesetzt.

7.3.4 Unterschiede zwischen weiblichen und maénnlichen Ble&ftigten bei
der Inanspruchnahme von Teilzeitregelungen

In unserem Sample der befragten Beschaftigten ntiener und hoherer Qualifi-
kation war die Gruppe der ménnlichen BeschaftigteVergleich zur Gruppe der
weiblichen Beschaftigten wesentlich kleiner. Obwuali gerne mehr mannliche
Beschéftigte zum Thema Teilzeit und Vereinbarkeitder betrieblichen Praxis
befragt hatten, mussten wir mit der geringen Annaéhnlicher Beschatftigter, die
sich fur ein Interview zur Verfigung stellen woliteumgehen. Wir haben die
geringe Anzahl der Rickmeldung von mannlichen Béfigten als Spiegelung
statistischer Erhebungen interpretiert, da hinBathder Beteiligung mannlicher
Beschaftigter an der Gesamtzahl der in Elternzsliegden Beschéftigten erstere
nur einen Anteil von 5 Prozent ausmachi®iJm der Forschungsfrage nach den
Grinden fur diese geringe Beteiligung an der EfteitrRaum zu geben - auch vor
dem Hintergrund, dass die neuen gesetzlichen Regetuim Bundeserziehungs-
geldgesetz Elternzeit und Teilzeitbeschéaftigungén feide Eltern alternierend
oder gleichzeitig fordefd® - haben wir die Frage nach den Unterschieden zwi-
schen mannlichen und weiblichen Beschaftigten bimich der Teilzeitimple-
mentation vor dem Hintergrund der Vereinbarkeit Hmwverbs- und Familienar-
beit in der betrieblichen Praxis in die Untersuagpaafgenommen. Drei mannli-
che Beschaftigte haben sich insgesamt auf unsef@agein funf Unternehmen
unterschiedlicher Branchen gemeldet. Zwei davod sm Unternehmen 1 ange-
siedelt und gehéren zur Beschéftigtengruppe deemd@lualifizierten, einer in
Unternehmen 4 gehort zur Gruppe der Qualifizierrgh mittlerem Qualifikati-
onsniveau. Um die spezifischen Problematiken hahgualifizierter weiblicher
Beschéftigter im Vergleich zu mannlichen Beschétigmit hoherer Qualifikati-

148 vgl. Das neue Elterngeld. Umsetzung in der blelidgeen Praxis. Hrsg. v. Bundesministeri-
um fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend. B&dio6, S.4.

199 vgl. BErzGG §15 zum Anspruch auf Elternzeit ABsind 4.
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on zu untersuchen, wird nachfolgend dieses Quatibksniveau analysiert. Ob-
wohl nur einer der beiden hoher qualifizierten Mé@ntatséchlich in Teilzeit mit
28 Wochenstunden beschéttigt ist, wurde auch deitewder Vollzeit arbeitet, in
unser Sample aufgenommen, weil er zunéchst flurssktdnate in Vollfreistel-
lung war und anschliel3end wieder Vollzeit in seifr@heren Funktion als IT-
Gruppenleiter gearbeitet hat: In seinem Fall istdén Gesamtkontext interessant
zu analysieren, warum fur ihn eine Teilzeitldsungler oder nach der Elternzeit
nicht in Frage kam. Im Folgenden werden die Probtédn der mannlichen ho-
heren qualifizierten Beschéftigten zur Teilzeitutaaag in der betrieblichen Pra-
xis mit den befragten weiblichen Beschaftigten ndiherer Qualifikation verglei-
chend analysiert.

Grundsétzlich ist der herausragende Unterschiedchen den mannlichen und
den weiblichen Beschaftigten hinsichtlich der zeittn Perspektive zur Teilzeit
als Vereinbarkeitsmodell zwischen Erwerbs- und Hamarbeit festzustellen:
Wahrend die befragten weiblichen Beschaftigtennsenem Sample meist Ver-
einbarkeitsmodelle mit lAngerfristigen Teilzeitble&itigungen suchen, sehen bei-
de mannlichen Beschatftigten in zeitlich befristefgbeitszeitmodellen Moglich-
keiten, Familien- und Erwerbsarbeit zu vereinbaren,anschliel3end wieder das
betrieblich dominierende Vollzeitarbeitszeitmodaliszutiben. Herr Dohmen geht
fur sechs Monate in Vollfreistellung, um im Anscédudaran wieder in Vollzeit
als Gruppenleiter zu arbeiten. Herr Themann istfér Monate in Teilzeit mit 28
Wochenstunden und geht dann fiir sieben Monate lifr&lstellung in Elternzeit,
um im Anschluss daran wieder Vollzeit beschatftigtsein. Ich méchte nun zu-
nachst auf die Perspektive von Herrn Themann esmgehuf die Frage, wie lan-
ge er Teilzeit arbeiten mochte und wie es nachetternzeit fur ihn weiter gehe,
antwortet er:

P: ,Dann gehe ich auf jeden Fall wieder voll arbeit

I: Auf eine volle Stelle.

P: Welil ich hatte den Antrag hier flr zwei Jahrstght - muss man ja aufstellen -
und ich hétte ziemlich schlechte - oder ich weifhiebt, aber ich glaube, ich hatte
schlechte Karten, wenn ich dann im Februar odet jegendwann kommen wirde
und sage ,Ilch mdéchte noch langer Teilzeit machédver das finde ich eigentlich

auch o.k. Der Arbeitgeber muss ja auch irgendvwa@gr. Und .. er mdchte auch ei-
ne gewisse Planungssicherheit haben dann fir gaemssen Zeitraum. Und ich

kdénnte ja dann (,) im dritten Lebensjahr kdnnte tiohoretisch wieder Teilzeit ma-
chen oder so. Aber das haben wir erst mal nichtAlsio wie gesagt, ich gehe wie-
der voll arbeiten ab Marz, und entweder wir habiee @agesmutter oder eine Kita,
oder meine Freundin bleibt halt zu Hause.” (1, B@s. 249 - 252)
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Durch die Interviewpassage zeigt sich die Konstoukieingeschrankter Hand-
lungsoptionen auf Teilzeit, insofern Herr Themanver bereit ist, einmalig fir
einen zeitlich begrenzten Zeitraum in Elternzeigelnen und Teilzeit zu arbeiten
bzw. auch in Vollfreistellung zu gehen. Insgesasttes aber fur ihn eine Aus-
nahmepraxis, die nur zeitlich begrenzt die Vollkeiterbskontinuitat unterbre-
chen soll. Ein Jahr der Uberbriickung ist fur ihntnetbar, ohne seinen Status als
Ingenieur zu gefahrden. Dieser Status ist fur sédeatitat von erheblicher Be-
deutung, was dadurch zum Ausdruck kommt, dassarssilal im Verlauf des
Interviews seine Erlauterungen ausfiihrt mit demwiis ,ich bin Ingenieur”
(vgl. Pos. 105, 108,116,164,202,206). Die Orientigsnorm fir sein Arbeits-
zeitmodell ist aber Vollzeit. Durch das Intervietatiwird allerdings auch deut-
lich, dass die Vollzeitorientierung von Herrn Themanit der erwarteten Ableh-
nung einer Verlangerung seines Teilzeitmodells musanhangt(,ich héatte
schlechte Karten, wenn ich dann im Februar jetgeimdwann kommen wirde und
sage ich mochte noch langer Teilzeit macheDip Verlangerung des Teilzeitan-
spruchs ist aber gemaf 816 Absatz 3 BErzGG nuZustimmung des Arbeitge-
bers mdglich. Durch seine AuRerung hinsichtlich elsvarteten Ablehnung einer
Teilzeitverlangerung zeigt sich, dass Herr Themlagine Gleichwertigkeit von
Vollzeitarbeitszeitmodellen und Teilzeitarbeitspkn in diesem Arbeitskontext
sieht und eine Verlangerung von ihm nicht als sedystandlich mdglich angese-
hen wird. Insofern hat Herr Themann als mannliédeschatftigter mit Teilzeitan-
spruch ahnlich schwierige Rahmenbedingungen fllzdiei wie viele befragte
weibliche Beschaftigte. Auf die Frage, ob er si@nm héatte vorstellen kdnnen,
drei Jahre in Elternzeit zu gehen, antwortet esradterer Stelle des Interviews:

»(...) das wirde ich nicht wollen. Also ich bin Ingear und hatte Angst, dass ich
das danach dann nicht mehr ware. Und deswegen denkso ein Jahr ist 0.k., und
danach hat man auch eine Chance, das Kind irgend¥ayzubringen in eine Kita,
eine Tagesmutter oder irgendwas findet man siadefiman schon, glaube ich.“(1,
B7, Pos. 164).

Hier zeigt sich, dass Herr Themann seine Vollzigggkit nicht langer als ein Jahr
unterbrechen méchte, weil er Angst hat, sein Qukatibnsniveau als Ingenieur
nach seiner Ruckkehr nicht mehr halten zu konnesoférn ist seine Angst vor
Wertverlust und Abwertung ahnlich wie bei den intherigen Kapitel befragten
hoher qualifizierten weiblichen Beschaftigten hamgiich ihrer Beschaftigungs-
chancen in Teilzeit.
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In diesem und dem vorhergehenden Zitat wird abeh alas Betreuungsleitbild
von Herrn Themann deutlich, insofern er zwar beisdit fir einen begrenzten
Zeitraum von einem Jahr seine Vollzeiterwerbskant#t zu unterbrechen und
sich in die Ubernahme von Sorgearbeit einzubringann aber seine personliche
Betreuung nicht mehr erforderlich ansieht, weil Ma@amdere Betreuungsmodi 6f-
fentlicher oder privater Anbieter seiner Vorstejunach hinzugezogen werden
kénnen. Die in obigem Zitat deutlich gewordene Wdvarkeitsorientierung zeigt
so implizit eine Orientierung zum Wohl des Kindde fur das erste Lebensjahr
eine Betreuung des Sauglings durch die Eltern gbtsind ab dem Kleinkindalter
die Betreuungsformen durch die Integration von tBniterweitert. Welcher Art
diese Betreuung ist, spielt fur ihn eine untergeetd Rolle:(,irgendwas findet
man schon, glaube ich:)

In der Interviewpassage der vorhergehenden Seitkatier auch erkennbar, dass
Herr Themann — im Gegensatz zu den befragten whasi Beschaftigten - auf
breitere Betreuungsressourcen zurtickgreifen wighmer wieder Vollzeit arbei-
ten geht, da ihm fir die Betreuung seines Kinddseneder Moglichkeit einer
privaten Tagesmutter oder einer oOffentlichen Betngseinrichtung auch noch
seine Partnerin und Mutter des gemeinsamen Kirgtedié Betreuung zur Verfi-
gung stehen wird.

Neben Herrn Themann hat sich auch Herr Dohmen auisriehmen 1 fir ein
Interview zur Vereinbarkeit von Familie und Berufr2/erfiigung gestellt. Herr
Dohmen war sechs Monate in Elternzeit in Vollfreilsing, um die Betreuung
seines Sohnes zu tUbernehmen und ist anschlieRer@r@bpenleiter in Vollzeit
wieder eingestiegen. Auf die Frage, ob er sicheinean Betrieb eine Diskussion
Zu Teilzeit gewlnscht hatte, antwortet er:

.Eigentlich nicht. Also, Teilzeit .. (h) .. alsolichabe mich mit dem Thema noch
nicht beschaftigt, muss ich ehrlich sagen.” (1, B&s. 109)

In der Passage zeigt sich, dass fur Herrn Dohnren Eeilzeiterwerbstatigkeit
keine Handlungsoption zur Vereinbarkeit von Erwerbsd Familienarbeit ist.
Obwohl Herr Dohmen als einer von wenigen Véateriliernzeit in Vollfreistel-
lung gegangen ist, um sich um seinen Sohn zu kimnuamit seine Frau in
Vollzeit in ihre Tatigkeit als Abteilungsleiterimieinem anderen Unternehmen
zurtckkehren kann, ist seine Erwerbsorientierurgptniéingerfristig auf die Ver-
einbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit durate€l eilzeittatigkeit gepragt.
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An einer anderen Stelle des Interviews antwortetuérdie Frage, ob er sich auch
Uberlegt habe, Teilzeit zu arbeiten:

.Nein, nein, ... eigentlich nicht. Gut, dann wasehéer in der Firma mit meiner Posi-
tion sicher vorbei, das ist klar, dann musste iathmeu orientieren. Kénnte ich mir
auch vorstellen, so zu sagen, ich mach jetzth.nehme jetzt eine Aufgabe wahr im
anderen Umfeld zum Beispiel, wo man halbtags abédiann, dann kdnnte ich mir
das sogar auch vorstellen. Ist aber aus dem jetKgatext, in dem ich hier bin, U-
berhaupt nicht denkbar. Also von daher, nein. .) @ber wie gesagt, im jetzigen
Kontext .. da misste ich mich dann von lésen.“@, Bos.57)

In der Passage zeigt sich, dass fur Herrn Dohmee €eilzeittatigkeit keine

Handlungsoption ist, da er davon ausgeht, danre S8imuppenleiterfunktion zu

verlieren. Im Arbeitsumfeld von Herrn Dohmen isteeiFihrungsposition mit der
Norm eines Vollzeitarbeitszeitmodells verkniipft.sAden weiteren AuRerungen
in der Interviewpassage wird deutlich, dass erT@iizeitarbeitszeitmodell relativ

begrenzt auf eine Halbtagstatigkeit bezieht undfers fur sich als Gruppenleiter
nicht als akzeptables Arbeitszeitmodell ansiehthrwer es auch nicht generell
ausschlieR(,kénnte ich mir sogar auch vorstelleh” Teilzeitarbeitszeitmodelle

mit hoherem Stundenvolumen scheinen ihm nicht betkan sein. An anderer
Stelle des Interviews macht er dartber hinaus rdmaltlich, dass fur ihn eine
Halbtagstétigkeit geschlechterspezifisch geprégtAaf die Frage, ob er andere
Kollegen kenne, die in Elternzeit gegangen seietwartet er:

P: ,Nein, nein, ... also was ich gerade schon sagjtewar nicht der Erste, hab ich
vorhin schon erwahnt, aber einer der Wenigen, leisagich noch andere, aber .. wer
mir das erzahlt hat, ist ein relativ neuer Kolldger aus unserer Abteilung, der er-
zahlt, dass er das bei seiner alten Firma auchggrhat.

I: Aja, mhm ..

P: Aber das war das Einzige. Gut, es gibt hier &ath Forum, dass man sich aus-
tauschen oder dhnliches, von daher .. das isefgentlich, eigentlich ist das Thema
hier bei uns eigentlich keins.

I: Ist kein Thema!

P: ,Gut, klar, wir haben jetzt auch in der Abtedueine Kollegin, die ist in Eltern-
zeit, klar, aber es ist halt eine Kollegin.

I: Ja, ja, ist dann doch ein Unterschied?

P: Ja gut, es ist einfach biologisch bedingt. Afdes trifft es die Frau und .. bei ihr
war dann auch relativ schnell klar, dass sie nathtags arbeiten will, halbtags zu-
rickkommen, und ist deswegen halbtags bei un8§1Po0s.53 - 55)
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In der Interviewpassage wird erkennbar, dass firrHBohmen aus seinem be-
triebskulturell gepragten Erfahrungszusammenhangzéi@rbeitszeitmodelle
von weiblichen Beschaftigten ausgelibt werden. Dasnia Teilzeit auch fur
mannliche Beschaftigte sei in seinem Unternehpkems”. Demgegenuber ist
Teilzeit fir weibliche Beschéftigte eine Normali{gklar®) , was aus der Perspek-
tive von Herrn Dohmenbiologisch beding (ist). Als erstes trifft es digau”,
wodurch er eine Verknipfung zwischen dem GeschldehtBeschaftigten und
dem dadurch bedingten Arbeitszeitmodell herstBI#.flr ihn insofern ein Teil-
zeitarbeitszeitmodell geschlechterspezifisch welbkonstruiert ist, kommt es fir
ihn als Mann aus Grinden der Zuschreibung zu eimederen Geschlecht nicht
in Frage. Gleichzeitig kommt hier durch die geschterspezifische Zuschreibung
im Zusammenhang mit dem Teilzeitarbeitszeitmodedraauch eine Ambivalenz
bei Herrn Dohmen zum Ausdruck, da er im vorherigéat auf3ert, dass er sich
auch eine Erwerbstatigkeit vorstellen konpgo man halbtags arbeiten kann*.
Langfristig hat sich zum Zeitpunkt des Interviews Paararrangement der Fami-
lie Dohmen aber noch nicht geklart, wie die Veranhkieit weiter aussehen soll, da
sowohl Herr als auch Frau Dohmen karriereorientgertt und noch nach dem
dazu passenden Vereinbarkeitsarrangement suchen.

Im Vergleich zu den befragten mannlichen Beschi@tignit hbherem Qualifika-
tionsniveau unterscheidet sich die Perspektivendeisten befragten weiblichen
Beschaftigten hinsichtlich ihrer Vereinbarkeitsatierung von Familien- und
Erwerbsarbeit durch ein mittel- bis langfristigesilZeitarbeitszeitmodell. Der
Wunsch nach Teilzeit steht bei den meisten im Zusanihang mit ihrem Betreu-
ungsleitbild und mit den ihnen zur Verfigung stetemn Betreuungsangeboten.
Keine der befragten weiblichen Beschétftigten habaigpielsweise im Vergleich
zu Herrn Themann, dem oben zitierten BeschaftiglanZusammenhang mit U-
berlegungen zu einem perspektivischen Vollzeiteparodell auf die langfristige
Betreuungsverfiigbarkeit des Vaters zuriickgegrifsemdern im Gegenteil dazu
haben die meisten Befragten ihre Betreuungsbedaifest organisiert und zum
kleineren oder gréRReren Teil auch selbst tbernomiéa nachfolgend naher
ausgefuhrt wird, ist dabei die Betreuungsorientigruneben anderen Faktoren,
pragend fur das Modell der Vereinbarkeit von Fan# und Erwerbsarbeit. Im
Zusammenhang mit ihrem Betreuungsleitbild und detrdBiungsmaoglichkeiten
favorisieren die meisten der von uns befragten hebibn Beschaftigten eine
langfristige Teilzeitoption fur die Vereinbarkeibw Erwerbsarbeit und Sorgear-
beit fur ihr Kind oder ihre Kinder. Beispielhaftrfuiele befragte weibliche Teil-
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zeitkrafte beschreibt Frau Spéath aus Unternehmert 8ilzeitbeschéftigte mit 18
Stunden und einem zweijdhrigen Kind -, ihre Pergpekwie es nach der Eltern-
zeit weitergehen soll:

»also dann wirde ich mir schon vorstellen, dassnotier gleichen Form erst mal so
weiter arbeitete wie jetzt. Und eigentlich kann st auch nicht wirklich vorstellen,
dass etwas dagegen spricht, weil es sich ja jetbesvahrt und ... also ich gehe da-
von aus, dass das so weiterlauft. Also ich (,)Elagige ware vielleicht, die Stunden
zwar noch ein bisschen zu erhdhen, oder wenn diad #ann halt jeden Tag im
Kindergarten ist, also im neuen Kindergarten, daas dann halt auch noch einen
Tag mehr arbeitet oder so. Das ware was. Aber, alse,Vollzeit steht zumindest
auf lange Sicht nicht zur Diskussion; das kénnteniir nicht vorstellen. Mhm mhm.
(2, B4, Pos. 178)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass digz&iorientierung von Frau
Spéath mit ihren Betreuungsvorstellungen und dereBengsinfrastruktur des
offentlichen Betreuungsangebotes durch den Kinderngagepragt ist. Durch die
tagliche Betreuung ihres Kindes im Kindergartenrkénsie einen Tag mehr ar-
beiten, wodurch fir sie eine Erhdhung ihres Teitlaedells auf ca. 24 Stunden
maoglich ware. Eine Vollzeittatigkeit schliel3t seglpch,auf lange Sicht“aus.

Ein anderes Beispiel fir eine befragte Beschaftigielangfristiger Teilzeitper-
spektive ist Frau Vollmer aus Unternehmen 1, hdjuadifizierte Beschaftigte mit
frGherer Leitungsfunktion und einem Kind. Auf dieafe, wie es nun nach der
Elternzeit weiter gehen soll, antwortet sie:

»Ja, eigentlich im Prinzip erst mal, also ich meiget, ich hatte ja grundsatzlich, al-
so ich habe jetzt zwei Jahre Elternzeit im Febgemommen, ah::, mir ist es im

Prinzip egal, ob ich jetzt noch ein Jahr verlangetimde oder... Wahrscheinlich ist
das das Einfache im Zweifelsfall, (lacht) weil idann eben noch keine Stelle koste!
Und, ah, gut, dann muss man sehen. Also ich glaidbe, dass (...) also soll eigent-
lich so, wie es jetzt ist; im Zweifelsfall werdenrwielleicht auch noch mal irgend-

wann ein zweites Kind wollen, und dann wirde ich maittrlich winschen, dass ich
genauso schnell wieder anfangen kann und genabselsauch wieder eine Halb-

tagsstelle kriege! Aber - gut. Ja, muss man darirseien. Also damit wird es dann
glaube ich wirklich nicht mehr so einfach, neh.lgenn man da noch ein zweites
Kind hat und insbesondere dann vielleicht, wie gesden neuen Chef hat, der sich
dann denkt, ,Mein Gott, jetzt ist die vielleicht rda irgendwann schon wieder

schwanger*”, das ist natirlich nicht so vorteilhafeh. Gut, wird sich schon irgend-

wie l6sen lassen.” (1, B1, Pos. 112)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass Rralimer, &hnlich wie Frau
Spath, eine langere Teilzeitperspektive hat, dahaon Zusammenhang mit ihrer
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weiteren Familienplanung steht. Die langfristigelZestumsetzung sieht sie aller-
dings im Gegensatz zu Frau Spath ambivalent, daasat betriebsstrukturelle
Probleme der Stellenberechnung verbunden siehtwuol betriebskulturelle Ak-
zeptanzprobleme. Insofern verlangert sie lieber mosh einmal ihre Elternzeit,
damit sie sgnoch keine Stelle kostet'Obwohl sie selbst auch mit einem zweiten
Kind eine starke Erwerbsorientierung aufrecht egmalund schnell wieder eine
Halbtagsstelle einnehmen méchte, sind ihre Erfagenonn diesem Zusammen-
hang negativ gepréagt: Zum einen erwartet sie eibkeung und Geringschéat-
zung ihres neuen Vorgesetzten gegeniber einer sgenen Beschaftigten, zum
anderen erwartet sie, dass es fir sie schwierid, wireder eine Halbtagsbeschaf-
tigung zu bekommen.

Zusammenfassend zeigt der Vergleich zwischen deerten mannlichen und
weiblichen Beschaftigten, dass letztere an einegfftestigen Teilzeitperspektive
interessiert sind, um Sorge- und Erwerbsarbeit engimbaren, auch wenn damit
Ambivalenzen hinsichtlich der Wahrnehmung betriefttskeller und betriebs-
struktureller Abwertungen verbunden sind. Die negistler von uns befragten
weiblichen Beschaftigten haben diese langfristigdZ€itperspektive und einige
gehen nur unter betrieblichem Zwang und zeitlichréezt in der Elternzeit oder
nach der Elternzeit auf eine Vollzeitstelle zurickn dann mdglichst schnell
Teilzeit zu arbeiten, auch wenn dies mit Karrierkwst und schwierigen Arbeits-
und Beschéftigungsbedingungen verbunden ist. Dieigea befragten mannli-
chen Beschaftigten sind zwar bereit, flr einen &ezpen Zeitraum von ca. sechs
Monaten bis zu maximal einem Jahr Teilzeit zu aepeund bzw. oder in Voll-
freistellung zu gehen, um die Partnerin bei demkaiung ihrer beruflichen Per-
spektiven zu unterstitzen, dies jedoch nur so we.eigene berufliche Perspek-
tiven darunter nicht leiden und der berufliche &aQuo erhalten bleibt.

7.3.5 Die Bedeutung betrieblicher Akteure bei der Umseatguder Teilzeitan-
spruche

In den Interviews mit Beschaftigten aus finf Unedmmen unterschiedlicher
Branchen hat sich im Verlauf der Analyse gezeiggsddrei betriebliche Akteure
einen mehr oder weniger starken Einfluss auf diplémentation der Teilzeitan-
spruche der Beschaftigten nehmen. Die gesetzlivloegaben der Neuregelungen
des Bundeserziehungsgeldgesetzes und des TeiunéitBefristungsgesetzes be-
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ziehen sich in ihren Ausfihrungen teilweise meherogeniger konkret auf die
Rolle der genannten betrieblichen Akteure.

Im Folgenden werden zunachst die rechtlichen Neluegen in Bezug gesetzt
zur Bedeutung von Vorgesetzten und den Erfahrumigerbefragten Beschaftig-
ten bei der Umsetzung ihrer Teilzeitanspriiche. Insekluss daran werden die
rechtlichen Vorgaben zur Rolle der Personalabtgilund des Betriebsrates hin-
sichtlich der Teilzeitumsetzung im betrieblichenntext verglichen und ebenfalls
mit den Beschaftigtenerfahrungen in Bezug gesetzt.

7.3.5.1 Top oder Hop! Die machtvolle Rolle der \gesetzten und ihre Einbet-
tung in die Betriebskultur

Vorgesetzte haben, gemald den Aussagen der befragtelichen Beschaftigten,
eine entscheidende Funktion bei der Umsetzung ihedeeitanspriche, insbe-
sondere bei Hoherqgualifizierten und bei Beschadtigiit Fihrungsverantwor-
tung. Meist sind die Vorgesetzten diejenigen, dieErgebnis dartber entschei-
den, ob und wie Teilzeitmodelle in den jeweiligerb&itskontexten der Beschéaf-
tigten umgesetzt werden und die daher die Teilaeizung positiv oder negativ
steuern. Die Interviewanalyse hat gezeigt, dasgé&mtzte Handlungsspielraume
haben, Teilzeitanspriiche der Beschaftigten im Qsgéionsablauf ihres Arbeits-
bereichs umzusetzen und dass sie diese zum Tedmuhr Verhalten steht dabei
— wie die Beschaftigteninterviews zeigen - im Zussnhang mit der betriebs-
kulturellen Konstruktion von Fihrung. Die Bedeutudgser Konstruktion im
Kontext der Teilzeitimplementation wird aus der &®#tigtenperspektive im
weiteren Verlauf ndher erlautert.

Die im BErzGG 815 Abs. 4 und 5 und im TzBfG 88 ABsund 4 formulierten
Vorgaben zum Einigungsverfahren zwischen Arbeitgalned Arbeitnehmerin
finden nach der Analyse der von uns gefuhrten Weers keine Beriicksichtigung
in der betrieblichen Praxis. Wie die Interviewars&ly zeigen, bleibt die Antrag-
stellung der Arbeitszeitreduzierung auf der infoltere Gesprachsebene stehen,
da die befragten Beschaftigten aufgrund beflirchteteschlechterter Arbeitsbe-
dingungen von einer schriftlichen Antragstellungelien, so dass die gesetzlich
vorgesehenen Regelungsverfahren fir die Zeit nactschriftlichen Antragstel-
lung nicht weiter greifen. Als problematischer Akphat sich des weiteren ge-
zeigt, dass Vorgesetzte nach Aussage befragtehBfeigter den Teilzeitanspruch
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bereits im Vorfeld mit entgegenstehenden betri@blcGrinden abgelehnt haben,
obwohl eine Umsetzung aus Sicht der betroffenermclgdtgten moglich gewesen

ware.

Im Folgenden wird exemplarisch gezeigt, wie Fraaldéibeck aus Unternehmen
4 ihren Teilzeitanspruch als leitende Angestelilie auf sechs Monate befristet in
der Elternzeit durchsetzen konnte, nicht jedoclien Zeit nach der Elternzeit.

Frau Middelbeck hat zwei Kinder und arbeitet nadem®en Aussagen 50-55

Stunden in einem Vollzeitarbeitszeitmodell. Auf dieage, mit welcher Begrin-

dung ihr Vorgesetzter ihren Teilzeitanspruch naghklternzeit ablehnte, antwor-

tet sie:

»Ja, einfach so so nach dem Motto ,entweder gare gdr nicht®, neh. .. Also das
war auch letztendlich die Aussage dann im Hinbtekauf, weil er ja auch die die
Teilzeittatigkeit dann ganz klar zeitlich begrehat. .. Also dass wenn, selbst wenn
ich gesagt hatte, ,Ich will das langer machen” adieln kbnnte es mir auch vorstel-
len, das dauerhaft zu machen”, die Chance héatteustindest bei ihm nicht gehabt.
(...)

I: Aber gleichzeitig ist ja auch das Teilzeit- uBdfristungsgesetz in [Kraft getre-
ten.

P: Ja]. Nur, da steht ja dann auch ganz klar drémn betriebliche Belange dagegen
stehen und der Arbeitgeber das entsprechend begjriunttl er hat einfach hat ge-
sagt, also ,Die betrieblichen Belange stehen hi¢égegen, es geht geht nicht, dass
die FUhrungskrafte, ahm .. letztendlich Teilzelieaten. Ich ich brauch’ die voll, die
missen sich hier voll engagieren.” .. So. Und idinmjeder Arbeithehmer, der ver-
sucht, seinen Arbeitgeber zu irgendwas zu zwin@laohend) ich pfleg’ immer zu
sagen, also der hat schon von Anfang an verloref.l¢h mein’, es gibt gibt ja so
Falle, (...) wo dann die entsprechenden Frauen aggr Bamilien, die die Arbeit-
geber dann verklagen darauf. Aber ich sag’, soAgbeitsverhaltnis ist ein ist zu-
mindest ab dem Zeitpunkt zum Scheitern verurteillso es ist letztendlich immer,
man weif3 um die gesetzlichen Mdéglichkeiten, die imain Aber die Begriindung ei-
nes Arbeitgebers ,betriebliche Belange stehen detgegen®, die ist: so 'eine Be-
grindung findet sich relativ schnell. .. So. Undaniisste man naturlich schon mit
guten Argumenten dagegen wieder argumentieren. B{4Pos. 35, 47- 48)

In obigem Zitat wird erkennbar, dass in dem Gespedschen Frau Middelbeck
und ihrem Vorgesetzten letzterer aus der SichtBemchaftigten kein Arbeits-
zeitmodell mit Teilzeitoption fur Fuhrungskraftelligit, sondern nur die Option
Vollzeit oder Vollfreistellung ;,ganz oder gar nicht“.Befristet ist er zwar bereit,
einem Teilzeitmodell zuzustimmen, abdetztendlich* besteht er darauf, seine
Fuhrungskrafte Vollzeit im Biro zu wissen. Obwolnhé Middelbeck zum Aus-
druck bringt, dass ihre favorisierte Handlungsapteine Teilzeittatigkeit mit
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FUhrungsverantwortung gewesen ware, wird ihr ihitz€ganspruch von ihrem
Vorgesetzten nicht gewahfiDie Chance héatte ich zumindest bei ihm nicht ge-
habt*). Damit ist implizit ausgedriickt, dass das Verhaltges Vorgesetzten aus
ihrer Sicht nicht zwingend gewesen ist. In diesaisainmenhang wird deutlich,
dass sich Frau Middelbeck in einer unterlegenen aldmachtigen Position
wahrnimmt, da es aus ihrer Sicht fur einen Arbdiggeleicht ist, betriebliche
Grinde als Ablehnungsgrund gegen den Teilzeitanbpeiner Beschaftigten an-
zugeben. Der Weg zum Arbeitsgericht stellt fur aueh keine Handlungsoption
dar, da sie damit das Arbeitsverhaltnis,alsm Scheitern verurteilt‘ansieht. Fir
sie, wie fur alle anderen befragten Beschaftigtisnaof eine, ist die informelle
Einigung entscheidend, ohne die sie die Umsetzhres iTeilzeitanspruchs nicht
weiter verfolgt.

Auf die Frage, ob der Vorgesetzte die Ablehnung@shreilzeitanspruchs noch
naher begrindet habe, antwortet Frau Middelbeck:

,NO, er hat ver- gesagt, also ,Zumindest ist irethPosition, so wie das ausgestaltet
ist, die letztendlich hier die internen Kunden nailsgnmer Zugriff auf Sie haben,
missen wissen, dass der Ansprechpartner immerreiclegn ist.* Dann hab’ ich
noch gesagt, ,Ja“, ich sag’, also ,man kann mictHawse anrufen, man kann mich
auf dem Handy anrufen. Ich nehm’ auch den Laptdapnaech Hause, wenn das ge-
wuinscht ist und guck’ da jeden Tag rein.” ..

Aber es ist natirlich schon was anderes:: (drudlstjch kann kann ist Arbeitgeber
auch irgend- insofern verstehen, dass die natislition es am liebsten haben, dass
die Leute wirklich rund um die Uhr verflgbar siniktzt grade, wo es wo die Ar-
beitsplatze immer mehr und mehr abgebaut werdenatmgbndlich mit immer we-
niger Leuten die gleiche Arbeit oder noch mehr Argemacht werden muss. Da ist
dann natdrlich, der nicht 100 %ig (scherzend) @deh 120 %ig den Einsatz zeigt,
da eher dann auf der Verliererseite.“(4, B7, P8%. 5

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass Fradd®beck der Ablehnung

ihres Teilzeitanspruches durch ihren Vorgesetztembiealent gegenubersteht.
Einerseits schlagt sie ihm - erganzend zu ihrenmestngbten Teilzeitarbeitszeit-
modell - Mehrarbeit von zu Hause vor, indem siehamgsatzlich zu ihren Biro-
zeiten ihre Erreichbarkeit und die Erledigung anesteler Aufgaben anbietet, um
ihr Teilzeitmodell durchzusetzen. Andererseits algnert sie Verstandnis fur den
Rundumverfiigbarkeitsanspruch des Arbeitgebers, sienals Teilzeitkraft nicht

gentgen kanfg,aber es ist natrlich schon was anderes®)

In diesem Zusammenhang kommt zum Ausdruck, dabks=sau Middelbeck von

betrieblicher Rationalisierung bedroht sieht, wemn diesem Anspruch an Fih-
rung nicht entsprichf,Jetzt grade, wo es wo die Arbeitsplatze immer metd
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mehr abgebaut werden (...) Da ist dann natirlich, mieht 100 %ig (scherzend)
oder auch 120 %ig den Einsatz zeigt, da eher darrdar Verliererseite®) Vor
dem Hintergrund der Bedrohung durch Rationalisigriiigt sich Frau Middel-
beck zwangsweise den Anspriichen an Fuhiganz oder gar nicht) die mit
einem Vollzeitarbeitszeitmodell verknipft sind.

Ein anderes Beispiel fur die Handlungsspielraunme Vorgesetzten ist Frau Raf-
fael aus Unternehmen 2, die nach einem Jahr Vol teilzeitbeschatftigt als
Teamleiterin nach der Elternzeit und mit einem Karbeitet. Uber ihren Vorge-
setzten sagt sie:

»Ich hatte Gluck, mein Vorgesetzter, mein damaliyergesetzter hat mich da ge-
schitzt sozusagen, hat mir die Stelle quasi freilgeh. Muss ich wirklich sagen. Er

hat sie nicht nachbesetzt, er hat mir die freigehalein Jahr lang, und ich hab’ die
einfach wieder Ubernommen. Und das war von ihmeins sehr noble .. Vorge-

hensweise, die aber nicht natirlich ist. Es gilthaandere. Dann ist die Stelle be-
setzt und dann muss man halt sehen, wie man vkeitemt.

Aber mir war schon klar, dass wenn ich auf Vollzadis wieder den Einstieg finden
wurde, ich mehr Mdglichkeiten und Rechte habewadan ich das auf Teilzeitbasis
versuche.” (2, B7, Pos. 199)

Aus der Interviewpassage wird erkennbar, dass degésetzte von Frau Raffael
ein Vollzeitarbeitszeitmodell fir Fuhrungskraftespdiert. Als Vollzeitbeschaf-
tigte erhalt sie ihre Teamleiterstelle nach eineahr JElternzeit wiedel?® Ein
Vier-Tage-Modell als Teamleiterin kann sie nur urder Pramisse, dass sie ihre
Vollzeittatigkeit auch in vier Tagen schafft, venideln>* Die Interviewpassage
bringt weiter zum Ausdruck, dass Frau Raffael dash¥lten ihres Vorgesetzten
als besonders positiv wahrnimmhd@ble .. Vorgehensweis¢“und nicht als ein
ihr zustehendes Recht. Damit stellt sich fur see @ewahrung von Rechten als

individualisiertes und nicht allgemein giltiges ¥&wen dar.

Im Vergleich dazu hat die Uberwiegende Mehrheitlagragten héher qualifizier-
ten Beschaftigten mit Teilzeitarbeitszeitmodelleme nachfolgend exemplarisch
Frau Feldkamp aus Unternehmen 5, promovierte ITA&stin mit 20-Stunden-
Teilzeit in der Elternzeit und mit einem Kind, Pleime mit ihrem Vorgesetzten:

130 vgl. dazu auch den Fall von Herrn Dohmen aus tetemen 1, der nach sechs Monaten

Vollfreistellung in der Elternzeit auf seinen Teaitdrposten zuriickkehrt, der ihm von sei-
nem Vorgesetzten ebenfalls frei gehalten worden war

131 vgl. dazu die Ausfilhrungen in Kapitel 7.3.2 zuivefa ,Mehrarbeit
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»ES sind an sich so viele Themen, die zu erledigiad. Also wie gesagt, vom von
(druckst) meinem Chef fehlt die Akzeptanz fur digilZeit. Insofern hatte er auch
Uberhaupt keinen Blick auf die Stunden. .. Dag félin schwer sich vorzustellen
.Wie lang ist sie denn Uberhaupt da?“, weil er keihen Bock sich darum zu kiim-
mern. Es interessiert ihn einfach nicht. Weil deas er braucht, das muss gemacht
werden .. bis zu dem und dem Datum .. und dashsittdwie gesagt, zum einen die
Themen, aber auch halt zum andern halt, &h ..0Jaha solche organisatorischen
Dinge, dass man halt einfach mal zusatzlich kommess, weil noch andere Sachen
anliegen. Aber er hat halt, ahm .. Uberhaupt kdoestellungen .. davon. Dadurch
kommen natiirlich dann auch die Uberstunden zusamkiei(5, B1, Pos. 407)

Durch die Interviewpassage kommt zum Ausdruck, dissVollzeitarbeitszeit-
modell bei dem Vorgesetzten von Frau Feldkamp sélabrnehmungsweise do-
miniert und keine Bereitschaft aus ihrer Sichtibenr vorhanden ist, sich auf ihre
beschréankte zeitliche Verfigbarkeit im Rahmen ihFeilzeittatigkeit einzustel-
len. Frau Feldkamp reagiert darauf, indem sie die Mr erwartete Arbeitsleis-
tung durch Mehrarbeit und Uberstunden zu erfiillersucht, ist aber gleichzeitig
auch verargert und deprimiert Gber das VerhaltegsiNorgesetzten.

Auch in dem nachfolgend zitierten Interviewausstthwird erkennbar, wie eine
betroffene Beschaftigte die Handlungsmaoglichkeiteas Vorgesetzten zur Teil-
zeitumsetzung in FUhrungspositionen einschatzu Bkass, hohere qualifizierte
Beschaftigte aus Unternehmen 3 mit zwei Kindern amgr 20 Stunden Halb-
tagsstelle, beschreibt, wie sie wahrend ihrer erEigernzeit als Gruppenleiterin
Teilzeit gearbeitet hat:

»Also es hat tatsachlich .. im Nachhinein geklagso ich bin ein Jahr zuhause ge-
blieben und bin dann .. nach einem Jahr auch wgetemmen, (...) und ich weif3

aber, dass mein .. mein Chef wirklich sehr viel Mildberzeugungsarbeit und auch,
glaube ich, sehr viel Nerven an meinem Fall praktigelassen hat, um das hier
durchzukriegen, weil man ... in der Personalalxeily...) nicht méchte, dass eine ...
ja Fuhrungsperson, das ist ja die unterste FUhelege, ist ja jetzt kein hochtra-
bender Job in dem Sinne, jetzt von der FUhrung bdiung her, aber man wollte

das nicht.

(...) Es wurde dann immer gesagt, nein, das ist leifneungsaufgabe, die kann nicht
geteilt werden, .. weder mit einem Stellvertretecnmit einem zweiten Gruppenlei-

ter, und .. das war so der Tenor hier im Hause, (Und von der Praxis her ist es
dann halt so gelaufen, dass meine damalige Stetwerin, dann, nachdem ich weg
war, praktisch die Fihrung ibernommen hat, dasinett vom Team her, von unse-
rer Gruppe sehr gut geklappt, (...) es gab keinesBdfizen, weder vom Fuhrungsstil
her, noch von der Gruppe, es lief wirklich so, wkre es das Normalste von der
Welt.“(3, B3, Pos. 14)
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In der Interviewpassage zeigt sich, dass unterdktiie Konstruktionen von Fih-
rung zwischen der Personalabteilung und dem Votggesevon Frau Glass auf-
einander getroffen sind: Fir die Vertreter der eatabteilung, so die Schilde-
rung von Frau Glass, ist Fihrung nicht teilljaveder mit einem Stellvertreter
noch mit einem zweiten Gruppenleiterflir den Vorgesetzten von Frau Glass im
Gegensatz dazu jedoch schon. Trotz der gegensaguali¢orstellungen vom Ar-
beitszeitmodell einer Fuhrungskraft, gelingt es démngesetzten von Frau Glass,
ihr Teilzeitmodell durchzusetzen.

In ihrer zweiten Elternzeit konnte Frau Glass damht mehr in Teilzeit auf ihren
Gruppenleiterposten zuriickkehren. Umstrukturierange Unternehmen hatten
dazu gefiihrt, dass ein anderer Gruppenleiter miiz&itarbeitszeitmodell ihre
Stelle zugewiesen bekam. Auf die Frage, ob Frag<adariber mit ihrem Vorge-
setzten gesprochen habe, antwortet sie:

»~Ja habe ich, .. (...) und habe dann auch immer eghmit meinem Hauptabtei-
lungsleiter gesprochen und telefoniert und bin akmn wirklich auch ein halbes
Jahr lang regelmaRig auf den Wecker gegangen, (so)das war dann wieder so
die Bittstellerposition, bitte .. vergiss mich nickth bin zuhause, aber ich will wie-
derkommen. Das war immer so dieses Gefiuhl, daslatiei hatte, .. und .. ach du
liebe Gute, ich mach mich unbeliebt, ich nerveghm hoffentlich kann ich Uber-
haupt noch mal zuriickkommen. (Pause)

(...) also im Januar hab ich wieder angefangen zaitern (...) Ja und dann habe
ich am 22. Dezember dann das Gesprach mit meingigga Abteilungsleiter ge-
habt, (...) und die Worte waren: entweder Sie nehdaex) oder Sie bleiben zuhause.
.. Und dann war das Thema naturlich fur mich khaejn Glick war einfach, das es
eine tolle Stelle ist, ... aber das hat mich schionbisschen geschockt, dieses Wis-
sen, ich geh da jetzt hin, ich hér mir etwas ard ioh weil3 genau, wenn es jetzt
nicht ... nichts fir mich ist, (...)nehme ich die damtzdem an oder bleibe ich dann
komplett zuhause fir die drei Jahre. Das fand iohsehr ungutes Gefihl.” (3, B3,
P0s.194-197)

In der zitierten Passage kommt zum Ausdruck, daas Elass das Geflhl hat,
kein Recht auf eine qualifizierte Teilzeitstelle lzaben, sondern sich durch konti-
nuierliches Nachfragen in der Elternzeit dafir eigieen zu mussef,bin dem
dann wirklich auch ein halbes Jahr lang regelmé&8ig den Wecker gegangen,
(...) also das war dann wieder so die Bittstellerposij bitte .. vergiss mich nicht,
ich bin zuhause, aber ich will wiederkommerDjieses Geflhl, rechtlos zu sein,
wird noch durch das aus ihrer Sicht unengagiertdndteen ihres Personalverant-
wortlichen und die Situation verstarkt, dass simde Einfluss nehmen kann auf
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die Entscheidungsfindung hinsichtlich ihrer neuewdtbsstellg(,und die Worte
waren: entweder Sie nehmen das, oder Sie bleibkeause. .. (...) aber das hat
mich schon ein bisschen geschockt®)

Zusammenfassend ist in diesem Kapitel deutlich gdemg dass es aus der Sicht
der Befragten bei ihren Vorgesetzten Handlungsspieie zur Umsetzung der
Teilzeitanspriche gibt, die im Zusammenhang mitiéesstrukturellen und be-
triebskulturellen Konstruktionen von Fuhrung stehEntweder ist Fihrung mit
einem flexiblen oder an die Prasenz im Biro geboedeV/ollzeitarbeitszeitmo-
dell verknipft, oder aber mit Konstruktionen, d&sgrung teilbar und insofern
auch in Verbindung mit einem Teilzeitarbeitszeitmbdusgefihrt werden kann.
Es hat sich gezeigt, dass die rechtlich vorgegebbftiglichkeiten im TzBfG, mit
Hilfe der Angabe sogenannter betrieblicher Grindéz&itanspriche abzulehnen,
aus der Sicht einer Beschaftigten auch von Vorgeseinstrumentalisiert werden
kann, um betriebskulturelle Konstruktionen von ity und das mit ihnen be-
triebsstrukturell verbundene Vollzeitarbeitszeitrlbdu protegieren, auch wenn
die angegebenen betrieblichen Griinde aus der &ctidetroffenen Beschatftigten
nicht stichhaltig sind. Insgesamt sieht die Mehfrz#gr befragten Beschaftigten
fur sich keine verlasslichen Mdglichkeiten, ihreeilZeitanspruch bei Ablehnung
des Vorgesetzten durchzusetzen, da den Arbeitgéfssasondere im TzBfG fur
die Zeit nach der Elternzeit durch die Angabe bbticher Griinde ein relativ
einfach handhabbares rechtliches InstrumentariurdienHand gegeben werde,
um die Teilzeitanspriiche der Beschaftigten abz@ehAudem ist durch die Ana-
lyse der Beschaftigteninterviews zum Ausdruck gekem, dass durch die recht-
lichen Rahmenbedingungen des BErzGG und der imitioenulierten Angabe
dringenderbetrieblicher Griinde aus der Sicht der Beschatftigtie Ablehnung
des Teilzeitanspruchs der hoher qualifizierten Bak&gten in der Elternzeit zwar
erschwert wird, dass die Durchsetzung ihres Teé#dmspruchs aber haufig nur
zeitlich befristet fur den Zeitraum der Elternzéiirchgesetzt werden kann und
nach der Elternzeit aus ihrer Sicht wieder in Fragght. Insofern hat die Inter-
viewanalyse insgesamt gezeigt, dass die befragtsoHaftigten ihren rechtlichen
Teilzeitanspruch nicht als ein ihnen im gleichbétegten Dialog mit den Arbeit-
gebern zustehendes und umsetzbares Recht wahrnehmen
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7.3.5.2 Die marginale Rolle des Betriebsrates der Durchsetzung von Teil-
zeitanspruchen zur Vereinbarkeit von Familie und Bg

Im Folgenden wird zunachst die in den betreffenbdeiden Gesetzen vom Ge-
setzgeber zugewiesene Rolle des Betriebsrateshabedes betrieblichen Kon-
textes zur Implementation von Teilzeitarbeitszeitiglten dargestellt. Im An-

schluss daran werden die gesetzlich vorgesehengell®gen mit den Erfahrun-
gen der Beschéftigten in Verbindung gebracht. Ge&a[dzBfG soll der Be-

triebsrat grundsatzlich tUber Teilzeitarbeit im Badrinformiert werden. In 87,

Abs.3 soll er,inshesondere Uber vorhandene oder geplante Tédldmeitsplatze

und dber die Umwandlung von TeilzeitarbeitsplatzeNollzeitarbeitsplatze und
umgekehrt (informiert werden). Der Arbeitnehmemadting sind auf Verlangen
die erforderlichen Unterlagen zur Verfugung zulstél. Der Gesetzgeber sieht
im TzBfG also grundsatzlich ein Informationsrecles Betriebsrates zu Teilzeit-
stellen vor und spricht ihm auch das Recht zu, lgegenfalls Unterlagen zum
Teilzeitumsetzungsverfahren einzufordern. Dadurétd vlem Betriebsrat vom
Gesetzgeber eine Rolle im innerbetrieblichen Téitaplementationsprozess
zugeschrieben, die er in den jeweiligen Unternehanesiiben kann.

Gegenuber den vom Gesetzgeber vorgesehenen RdihtBetriebsrate in be-
trieblichen Teilzeitumsetzungsverfahren bleibt ales Sicht der Beschaftigten,
wie die Interviews zeigen, die Rolle des Betrietegavergleichsweise wenig be-
deutsam. Die Betriebsrate Ubernehmen aus der 8&hton uns befragten Be-
schaftigten keine wichtige Rolle hinsichtlich dekemas Teilzeitumsetzung im
Betrieb zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.’Z@inen aul3erten einige Be-
schaftigte generell eine zurlickhaltende und tege/@blehnnende Haltung gegen-
Uber der Kontaktaufnahme zum Betriebsrat, zum @mderachten Beschatftigte
deutlich, dass sich der Betriebsrat, wenn Kontakgjenommen worden war, als
wenig interessiert und durchsetzungsfahig hinsahihrer Teilzeitanspriiche zur
Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit ggizbabe. Die ablehnende Hal-
tung gegentber dem Betriebsrat zeigte sich zumméaeesehr vielen Beschaftig-
ten, die aufgrund der aus ihrer Sicht unprobleroaéie Umsetzung ihres Teilzeit-
anspruchs keine Notwendigkeit in einer Kontaktabhfna mit dem Betriebsrat
artikulierten, zum anderen bei einer kleineren Amz@an Beschéaftigten mit héhe-
rer und mittlerer Qualifikation, die aus Angst vainer Verschlechterung ihrer
Arbeitssituation keinen Kontakt zum Betriebsratreimen wollte oder sich kei-
ne Hilfestellung bei der Durchsetzung ihres Tetl@spruchs versprach.
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Die wenig engagierte Rolle des Betriebsrates auSidat der befragten Beschéaf-
tigten zur Vereinbarkeit von Familien- und Erwentb®st durch Teilzeit kommt
auch dadurch zum Ausdruck, dass keiner der vorbefragten Beschaftigten mit
Kontakten zum Betriebsrat davon berichtete, dagseler gegebenenfalls Infor-
mationen zum Teilzeitumsetzungsprozess beim Arbeég eingefordert und ge-
sichtet habe. Die meisten der von uns Befragteemaln, dass sie Teilzeitfragen
zunachst mit ihren Vorgesetzten und der Persoralabg geklart hatten. Nur bei
problematischen Entwicklungen wurde der Betriebispataktiert.

Im Folgenden verdeutlichen Interviewausschnitte Baschaftigten den Aspekt
der wenig engagierten Rolle der Betriebsrate intiz€gumsetzungsverfahren und
der von den Beschéftigten erfahrenen geringen Véaimangskompetenz von
Problematiken zur Vereinbarkeit von Familien- unmd/&bsarbeit.

Frau Seewald, hoher qualifizierte Bankkauffrau aimdernehmen 1 mit einem
Kind, hat den Betriebsrat kontaktiert, weil sie Zmsammenhang mit ihrer Teil-
zeitumsetzung vertragliche Schlechterstellungehtrakzeptieren wollte:

~wie gesagt, mit irgendwelchen Sonderzahlungen male sich quergestellt und ge-
sagt, ja das ist nicht, ... weil man eigentlich aggraglicher Sicht das nicht auf-
rechterhalten konnte und es war auch kein .. sbtiér Zusatz irgendwo gegeben
hatte (...) und ... dhin ich dann da schon mal petzen gegangen (baaieh), und

.. hab dann parallel da dann auch selber mit di¢rden ... Personalabteilung rum-
diskutiert, .. weil ich jetzt nicht den, ... sagh imal .. denke ich mal, die haben das
generell mal als Punkt mit aufgenommen, dass daima&rgen lag, aber es war
jetzt nicht so, dass sich da ... ganz speziell ieimem Fall gekiimmert wurde und
das da geregelt wurde. Ich meine, es hat sich Banttich irgendwo dann zu mei-
nem ... (h) Einverstandnis (leise) oder so entwickeil es gab halt keine rechtliche
Grundlage dafir, (lacht) dass sie mir das nichtteahAber das sind dann halt so
Sachen, wo, wo man sich dann, wie gesagt, schamtavgeil das dann vorher nicht
klipp und klar festliegt und unter Umstanden manhadas Gefuhl hat, wenn sich
jetzt eben jemand von der ersten Antwort der Paldsttarbeiterin dann irgendwo
kleinhalten lasst, wo man sagt, man ist ja frolssdaan jetzt hier tberhaupt irgend-
wo einen Teilzeitjob hat und man will ja jetzt haarch gar nicht so die grof3e Backe
riskieren, mhm ja, dann gucken die dumm aus derci&sund das finde ich halt
einfach ungerecht.(...)

I: Und ... hat der Betriebsrat da was machen kéhnen

P: Also wie gesagt, letztlich ist es dann irgendwadann auch mal ... generell dann
von irgendwie ... Personal...abteilung Grundsaggnawie auch immer noch mal
geklart worden dieses Thema, (...) inwieweit jettztendlich da ... der Betriebsrat
noch mal eingeschaltet war, weil3 ich nicht. Ichehdh:: nichts mehr gehért und hat-
te jetzt auch nicht so ... den Eindruck, dass aie.dso furchtbar ... aktiv waren.”(1,
B6, Pos. 35-37)
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Aus der Interviewpassage mit Frau Seewald wirdldétdass sie keine Berih-
rungsangste hatte, den Betriebsrat zu kontaktiedersie Unterstiitzung hinsicht-
lich ihrer Sonderzahlungen brauchte. Dennoch stieftdiese Kontaktaufnahme
nicht als gebréauchliches Mitarbeiterverhalten sondern belegt es mit dem Beg-
riff ,petzen®. Damit bezeichnet sie ihre Kontaktaufnahme zunri@edrat als
etwas, das als Normverstol3 gilt, weil es als udadkch gegentber dem Arbeit-
geber eingestuft wird. Durch ihre KontaktaufnahmeBetriebsrat zeigt sie eine
hohe Mitarbeiterkompetenz insofern, als sie siaanivortlich fuhlt fir die Inte-
ressen ihrer Kolleginnen, die sich aus der ihnegezchriebenen schwachen Posi-
tion als Teilzeitkraft nicht trauen, ihre Interassai vertreten, weil ihnen das aus
der Sicht von Frau Seewald als aufmupfiges Verhali@s eine dicke Backe
riskieren®, angekreidet wirde. Somit wird erkennbar, dass&zdigkrafte im Ar-
beitskontext von Frau Seewald in Unternehmen ldausSicht der Befragten ei-
nen schwachen Status haben, der es ihnen erscltwerRechte wahrzunehmen.
In diesem Zusammenhang kommt weiter zum Ausdrutkss Frau See-
walds Motivation, zum Betriebsrat zu gehen in ihrdmger und Ungerechtig-
keitsempfinden begrindet ist und es ihr nicht marilaren eigenen Fall geht, son-
dern auch um die Ungerechtigkeiten, die ihre Katlegn erfahren, fur die sie
sich einsetzen will“@ann gucken die dumm aus der Wasche und das foide
halt ungerecht). Ihren eigenen Fall regelt sie parallel dazu mesgg@ndig mit der
Personalabteilung, da sie vom Betriebsrat keingefjezUnterstitzung erwartet,
die sich absehbar und fir sie spurbar auswjidie haben das generell mal als
Punkt aufgenommen, dass da was im Argen lag, aberae jetzt nicht so, dass
sich da ... ganz speziell um meinen Fall gekimmentievund das da geregelt
wurde”)
Aus der Perspektive von Frau Seewald ist ihr Besrigt wenig engagiert in ihrem
Anliegen, als Teilzeitkraft eine gleichberechtifgehandlung wie Vollzeitkrafte
hinsichtlich der Sonderzahlungen zu erfahren. Regt sich aus ihrer Sicht auch
daran, dass sie keine Stellungnahme zum weiterela0fahres Anliegens von
Seiten des Betriebsrates bekommen habe, was ideirEindruck mangelnden
Interesses verstarkt.
Obwohl mehrere Befragte nach ihren Angaben dendbsttat im Zusammenhang
mit ihrer Teilzeitumsetzung kontaktiert haben, usis kein Fall bekannt, aul3er
einem einzigen, wo durch die Beteiligung des Bbtiates eine positive Wen-
dung der Problematik herbeigefuhrt werden konntewuFSievers, ehemalige
Gruppenleiterin und jetzt Koordinatorin aus Untémmen 1 mit einem Kind, be-
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schreibt die Schwierigkeiten, die u.a. mit der Utngeg ihres Teilzeitanspruchs
nach der Elternzeit verbunden waren, als sie dendBsrat einschaltete:

»(...) Ja, und dann kam das nachste Erwachen. Danmaa der Auffassung, man
brauchte mir ja auch nicht mehr das Gehalt zu pahie friiher. Also nicht nur ei-
nen Teil nicht, sondermweil man mir ja nur eine etwas niedriger qualdie Stelle
anbieten konnte, sollte ich eben auch drastigehiger Gehalt bekommen! Und dar-
aufhin war ich wieder nicht einverstanden, was ddacht leise) dazu fihrte, dass
ich eben (h) auch den Betriebsrat dann irgendwamgeschaltet habe, um einfach
mal klar zu machen und deutlich zu machen halts éasich das Vorgehen sm-
fach unmaoglich finde!

Und insbesondere flir ein Unternehmen, was sichrélsat sehrfamilienfreundlich
zu sein und auch unbedingt rihmt, Familie und Kamder einen Hut zu bringen
usw., also da ist in meinen Augen also noch viddeftrzu leisten. Ja, die haben sich
dann eben dann auch netterweise sehr engagiertwurthben uns dann auf eine
Kompromisslosung geeinigt: Ich habe einen gewigSehaltsverzicht akzeptiert,
aber eben nicht die komplette Zahl, die sie urgglicim vorgesehen haben. (...)* (1,
B2, Pos.41)

Aus der Interviewpassage wird ersichtlich, dassiFSevers den Betriebsrat erst
eingeschaltet hat, als sie den Eindruck hatte, siassem gegen ihren Teilzeitan-
spruch gerichteten Verhalten von Seiten des Unitbene@s mehr entgegensetzen
miisse:>? Aus der Perspektive von Frau Sievers ist somitvgiehandlungsebene
zwischen ihr und dem Vorgesetzten nicht mehr acisesid, sondern eine tberge-
ordnete Ebene der Interessenvertretung wichtig,sioh Gehor und einen re-
spektvollen Umgang zu verschaffen. Damit geht eszium einen darum, ihren
Teilzeitanspruch umzusetzen, dariber hinaus aber am Respekt und Wert-
schatzung ihrer Person als TeilzeitbeschétftigtérFamilienaufgaben. Durch das
Engagement des Betriebsrates ist es dann zu eiileRrdu Sievers akzeptablen
Kompromiss gekommen, womit ein Beispiel gegebendeudass ein engagierter
Betriebsrat im Sinne der Beschaftigten zur Veraikdéia von Familien- und Er-
werbsarbeit durch Teilzeitarbeit wirksam werdenrkan

Bei der Uberwiegenden Mehrzahl der Befragten wutele Betriebsrat dagegen
nur selten als kompetenter Ansprechpartner furzégiumsetzung und Vereinbar-
keitsfragen angesehen und in schwierigen FallerValsnittler zur Umsetzung
von Teilzeitansprichen haufig abgelehnt. Obwohhihiwenige Befragte mit

132 vorher hatte Frau Sievers bereits gravierendevigchykeiten, die sich tiber Monate hinzie-

henden Verhandlungen zu ihrem Teilzeitanspruch w&ctElternzeit zu einem fir sie guten
Ende zu bringen, nachdem ihre Vorgesetzten siensosiatelang im Unkonkreten belie3en
und ihr schlieBlich die Aufforderung zur Kiindigunggesandt wurde, mit der sie aber nicht
einverstanden war. (1, B2, P0s.39)
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schwierigen Teilzeitumsetzungserfahrungen den #&etrat kontaktierten, hat
sich daraus meist keine Verbesserung ihrer Tesire#ition ergeben. So z.B. in
Unternehmen 2 im Falle von Frau Selliges, héhergeatellte im Marketingbe-

reich, die als einzige der von uns befragten Bdtgltgn ihre Teilzeitstelle nach

der Rickkehr aus der dreijahrigen Elternzeit eitegtkhat, nachdem ihr Teilzeit-

antrag abgelehnt wurde. Nachdem ihr das ArbeitsigeRecht gegeben hat, be-
kam sie allerdings von der Personalabteilung etedieéSzugewiesen, auf der sie
von ihrem Vorgesetzten und den Kollegen gemobbte/un dieser Situation und
bei einer spateren Gelegenheit hat sie sich aBderebsrat gewandt:

»Also ich habe mich an den Betriebsrat gewandten deit, wo es ganz schlimm
war, und, ah, ja, konnte mich dann da mal ausheuled ein Mal habe ich auch so
ein Betriebsratsmitglied mitgenommen zu einem Gigpmit meiner Personalrefe-
rentin, als es um den Wechsel der Stelle ging wmigchersten und in Bezug auf das
eventuell anstehende neue Gerichtsverfahren, uneima neue Stelle im Unterneh-
men einzuplanen, wo ich, denke ich, auf der ergémobbt war, wo ich gedacht ha-
be, ich brauche einfach mal einen Zeugen, der dsitati Der hat sich aber auch
jetzt wirklich nur als stummer Beisitzer mit insd@esprach gesetzt, und danach war
das Thema auch dann durch.

I: Was heil3t das “das war durch das Thema”?

P: Ja, also dass der Betriebsrat, der hatte dasinrachts weiter damit zu tun. Es ist
also nie so gewesen, dass mich mal jemand angdmatamd gesagt hat: ,Wie ist es
jetzt auf der neuen Stelle? Lauft alles gut?* pséndern die waren mit dabei, und
eigentlich musste ich mich um alles selber kimm@ras ich jetzt auch nicht prob-
lematisch finde. Und ich habe den eigentlich nuigetiabt, damit ich wusste, da ist
jemand dabei; und wenn es mal hart auf hart korda#s ich einen Zeugen habe, der
aussagen kann, dass ich das Gespréach gefuhrtdedseich es auch in ordentlicher
Form geflihrt habe, dass ich Kompromissbereitsaedeigt habe, dass ich darge-
legt habe, wie ich behandelt werde, damit ebenidat irgendwann mal vielleicht
kame: ,Ist nicht* oder ,war nicht so" oder wie auichmer.“(2, B5, P0s.38-40)

In der Interviewpassage kommt zum Ausdruck, dassu FBelliges in einer
schwierigen Zeit ihres Arbeitsverhaltnisses Untérstng brauchte und deshalb
Kontakt zum Betriebsrat aufgenommen hat. Ihre Aufkgen machen aber deut-
lich, dass sie vom Betriebsrat mehr Unterstutzuwigsing erwartet hatte, als ihr
zuteil wurde. Fur sie wéare winschenswert gewesass der Betriebsrat sich inte-
ressierter an inrem Fall gezeigt hatte und auchagegent in Form von Nachfra-
gen hinsichtlich ihres Befindens auf der neuenl&taim Ausdruck gebracht hat-
te. Dies kommt durch ihre genaue Beschreibung desse Ausdruck, was der
Betriebsrates nicht getan hafes ist also nie so gewesen, dass mich mal jemand
angerufen hat und gesagt hat, wie ist es auf daeméstelle? Lauft alles gut®”
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Auch wenn Frau Selliges aul3ert, dass sie sich amudigder Untatigkeit des Be-
triebsrategum alles selber kiimmernthusste und dass sie dies apicht prob-
lematisch® finde, wird deutlich, dass das Gegenteil der Fallnd sie sich Uber
die Nichtbeteiligung und Interesselosigkeit desriBbtrates geargert hat.

Auf die Frage der Interviewerin, ob sie sich gewilmdatte, dass der Betriebsrat
sich noch mehr engagiert, antwortet sie:

P: ,Manchmal hatte ich mir gewlnscht, dass manrejngstisch fundierteren Rat

vielleicht da einfach hatte holen kdnnen. Also febe, bevor ich jetzt das zweite
Mal aus dem Erziehungsurlaub gekommen bin, auctBeé¢mebsrat wieder kontak-

tiert, als es um die zugesandten Vertrage ging, haizk halt gesagt, die mdchten
mein Home Office sofort kiindigen konnen, die walldiass ich Uberstunden im
vorhinein genehmigen lasse. Und die einzige Antwt: Misste ich ja auch ver-

stehen! [Ja.

I: Aha]

P: Da habe ich mir gedacht: ,Okay, dann rufe ichnebicht mehr an!* (lacht) also...

Joah! Das war so meine Erfahrung mit dem Betrigbkra meine, die haben mir ei-

gentlich nichts getan; aber ich wiisste auch naich sie unbedingt noch mal kon-
sultieren wirde, wenn es nicht irgendwas ware, euaBetriebsrat vielleicht unbe-

dingt wissen muss oder kann. (lachend) Ja. JaB%2Pos. 46-48)

Die zweite Situation, die in dieser Interviewpassagn Frau Selliges beschrieben
wird, bezieht sich auf Vertragserganzungen, dieAteeitgeber vor ihrer Rick-
kehr in der zweiten Elternzeit vornehmen will, wid eine Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen von Frau Selliges darstelleistifise Kindigungsmaglich-
keit des Home Office-Platzes und vorherige Genebinggvon Uberstunden).
Hier werden mehrere Aspekte zum Ausdruck gebratinn einen erwartet Frau
Selliges fundierte juristischer Kenntnisse zur Vfavarkeit von Familien und Er-
werbsarbeit durch Teilzeit. Zum anderen ist fUresigdrend, dass der Betriebsrat
nicht nur kein Verstandnis fur ihre Situation alsilZeitbeschéftigte Mutter mit
Telearbeitsmodell zeigt, sondern im Gegenteil, onVerstandnis fur die Per-
spektive des Arbeitgebers erwarfdiind die einzige Antwort war, musste ich ja
auch verstehen): Das zeigt ihr, dass die Dringlichkeit des Honfiece-Platzes
fur ihre Vereinbarkeitssituation vom Betriebsrathti erkannt wurde und auch
keine Bereitschaft zur Unterstitzung besteht.

Insgesamt sind also die Erfahrungen von Frau ®slligit dem Betriebsrat in Un-
ternehmen 2 hinsichtlich ihrer Teilzeitumsetzung Yereinbarkeit von Familie
und Beruf nicht positiv verlaufen.
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Ein weiteres Beispiel dafir, dass sich der Betragtbasus der Sicht der Beschéftig-
ten nicht zustandig fuhlt fir die Interessenveungt von Beschaftigten hinsicht-
lich des Themas Vereinbarkeit von Familie und Ebsarbeit zeigt der folgende
Interviewausschnitt. Frau Ahrens, SystemplaneriNafizeit aus Unternehmen 1
mit zwei Kindern, erzahlt davon, wie sie dem Bdisiat Vorschlage zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf gemacht habe:

»Ich hatte mal einen Kollegen in unserer Abteiludgr war im Betriebsrat gewesen.
Den habe ich dann ab und zu mal so ein paar Zettelgegeben gehabt, was mir
jetzt bei V. nicht passt. (...) da habe ich einenik&ftgefunden gehabt, dass man
auch, dass der Arbeitgeber wohl auch einen Zusaofeissn konnte zu Kindergar-
tenbeitragen. Da habe ich beim Betriebsrat nie evieehs von gehort gehabt. Dann
setzt sich der Betriebsrat hier auch fir ein, deshier Firmentickets gibt fur (...),

dass V. zehn Prozent Zuschuss gibt (...). Da watheniur spontan drauf antworten,
wie sieht es denn aus mit einem 10-prozentigentisscfir die Kinderbetreuung?

(-..)

Da habe ich jetzt gestern hier so eine schéne Asebier auf der Betriebsratseite
hier gefunden gehabt, dass hier in der Nahe auclprérater Kindergarten aufge-
macht hat (...) dass die Kinder von ein bis zehneldart betreut werden kdnnen.
Und Kostenpunkt sechs Euro flinfzig die Stundetltzich hier eine Sachbearbei-
terin, (...) Wie soll sie das machen? Wenn sie \igite1000 Euro netto verdient?
Das geht uberhaupt gar nicht. Und das verstehehidresinfach bei V. nicht. (...)
die Firmen sagen doch selber, sie kdnnen auf daiaftes Personal nicht verzichten.
Warum machen sie nicht da was?" (1, B9, Pos. 44)

Aus der Textsequenz wird deutlich, dass fur FrawveAs die hohen finanziellen
Belastungen der Beschatftigten fur Kinderbetreuuogisa ein Problem sind, dass
sie nicht allein privat I6sen méchte, sondern Usitgzung von ihrem Unterneh-
men erwartet. Aus der Sicht von Frau Ahrens vetsieh Betriebsrat aber nicht,
dass Beschaftigte mit Kindern nicht arbeiten geki@men, wenn sie die Kinder-
betreuung nicht bezahlen konnen, bzw. wenn ihr Gdhst die gleiche Hbhe
ausmacht, wie die Kosten der Kinderbetreuung. Hez,im oben beschriebenen
Fall von Frau Selliges, zeigt sich, dass die Prohl&ken im Zusammenhang mit
Vereinbarkeitsfragen aus Sicht der zitierten Befiigjtédn vom Betriebsrat nicht
als Arbeitsfelder wahrgenommen werden. SchwierigeeAsbedingungen durch
fehlende oder teure Kinderbetreuungsmodalitated dabei aus deren Sicht ge-
nauso wenig Teil seiner Wahrnehmungswelt, wie dieeptanz hinsichtlich eines
verlasslichen Home-office-Platzes, der nicht kustfy gekindigt werden kann,
damit die Grundlage fur die Erwerbsarbeit eineufstéatigen Mutter nicht entzo-
gen wird. Diese fehlende Wahrnehmungskompetendi&iVereinbarkeitsprob-
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lematiken der zitierten Beschaftigten mit Kindermigt aus der Sicht der Befrag-
ten eine Leerstelle im Selbstverstandnis der he@moffenen betrieblichen Interes-
senvertretung.

Abschlie3end soll der Aspekt der ablehnenden undspéltigen Haltung gegen-
Uber dem Betriebsrat dargelegt werden bei Besgitéiftimit mittlerer und hohe-
rer Qualifikation. Zum einen lehnten sehr viele @edtigte mit mittlerer Qualifi-
kation, deren Teilzeitanspruch aus ihrer Sicht |enolbos umgesetzt wurde, eine
Kontaktaufnahme zum Betriebsrat als unndtig ab. Zanderen brachten viele
befragte Beschaftigte mit hoherer Qualifikationeeatblehnende oder zwiespaltige
Haltung gegenuber ihrem Betriebsrat zum Ausdrud&.Haltung der Beschatftig-
tengruppe mit hoherer Qualifikation gegeniber destriBosrat wird hier durch
Interviewpassagen aus zwei verschiedenen Interviexesmplarisch dargelegt.
Zunachst eine AuBerung von Frau Vollmer, hoher ifiigite Beschaftigte mit
frGherer Leitungsfunktion aus Unternehmen 1, jetzfTeilzeit mit 19 St., ein
Kind, zur Kontaktaufnahme mit dem Betriebsrat:

»-HmM ... naja. Ich glaube nicht, dass das was biingtch glaube (,) ich bin der Mei-
nung (...) selbst dann, wenn er, also wenn ich pfteinmal einen Chef hatte, der
total gegen alle Richtlinien und total unmdglicland wirde ich, glaube ich, auch
nicht (...) dann wirde ich eine andere Arbeit snched gut. Glaube ich. Hah,
grundsatzlich bin ich einfach der Meinung, das®ietach (,) dass man versuchen
muss... Und wenn, dann wirde ich wahrscheinlicZweifelsfall auch erst mal mit
der Personalabteilung vielleicht sprechen.

(...) der Betriebsrat da, und der kann hier miail@icht noch mal ein Mal beraten,
was meine Rechte sind. Gut, vielleicht wird man dash irgendwann machen.
Weil3 ich nicht, ob man das in Anspruch nimmt weganMal beraten. Aber ich
glaube jetzt grundsatzlich, dass es jetzt nichhkiens, um mich ein Mal aufzukla-
ren, aber ich glaube jetzt nicht, dass es irgendwiagt (...). Und ich glaube auch,
teilweise wirklich, also zumindest, was die Gestdiéhrer, &hm, Personal so ein
bisschen durchblicken lassen, also dass der Bstatmanchmal auch wirklich sehr
Uberzogene Forderungen hat (...)," (1,B1, Pos. 1I7/%)

Aus der Interviewpassage wird ersichtlich, dassHiau Vollmer die Kontaktauf-
nahme zum Betriebsrat ambivalent ist. Ihr z6geeschnd haufig unterbrochenes
Sprechen bringt zum Ausdruck, dass ihr eine Koat#kiahme zum einen un-
angenehm ware, zum anderen auch nicht erfolgveaispnel erscheing,lch
glaube nicht, dass das was brifjgtDen Betriebsrat sieht sie zwar in einer bera-
tenen Funktion, um die Beschaftigten Uber ihre Reahlfzuklaren, aber nicht als
betrieblichen Akteur, der die Beschaftigten wirksgegentber ihrem Arbeitgeber
bei der Durchsetzung ihrer Teilzeitanspriiche utitezen kann. Die Unwirksam-
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keit des Betriebsrates ist aus ihrer Perspektivieden Konstruktion,iberzoge-
ne(r) Forderungen“verknupft, die sie aus Gesprachen mit der Perkoiualg
Ubernommen hat. Insofern ist der Betriebsrat ienhAugen kein betrieblicher
Akteur, der ihre Interessen erfolgversprechendretm kann, da er aufgrund sei-
ner Forderungen nicht kompromissfahig sei. In diregsammenhang wird aus
dem Interviewausschnitt erkennbar, dass sich Frallmér als ehemalige Fih-
rungskraft der Personalabteilung als betrieblichikteur naher fuhlt und inso-
fern angibt, gegebenenfalls Uber eine Kontaktaufreahur Personalabteilung ihre
Rechte zu verhandeln. Somit kommt zum Ausdrucks diase Abneigung, den
Betriebsrat zu kontaktieren, weniger mit eigenefalifungen zusammenhangt,
als mit ihrem betrieblichen Status als frihere Ebbgsperson und ihrer Hand-
lungsnorm, sich an dem fur Fuhrungskrafte zugesbhlrien Verhalten — namlich
selbststandig und ohne Betriebsrat Probleme zu l6sai orientieren. Obwohl sie
aus dieser Perspektive nur zwei Optionen siehhtweder,es passt” oder sie
muss sich,eine andere Arbeit suchen und gutZeigt sich die Ambivalenz doch
auch darin, dass sie die Kontaktaufnahme zum Bestiag nicht vollig ausschlie-
Ren mag.

Die zwiespaltige Haltung hoher qualifizierter Befftiyter gegentiber dem Be-
triebsrat wird auch in folgendem Zitat deutlich.fAlie Frage, ob sie sich vorstel-
len kbnne, unter bestimmten Umstanden den Betatelesnzuschalten, antwortet
Frau Mertens, Beschaftigte mit innerbetrieblichemfstieg aus Unternehmen 5
mit einem Kind:

»Ja, also klar. Wobei ich denke immer, dass dad-tibrungskréaften immer als Zei-
chen der Schwache gewertet wird, wenn man so ehaakt. Also das ist immer so,
ich habe halt gedacht, ich kann erst mal meineneigdnteressen wahren und mal
gucken, was halt rauskommt und wenn das halt fiictktioniert oder so, habe ich
halt immer noch die Zeit, zum Betriebsrat zu geheAlso das sind dann auch so
eigene Erfahrungen (...)“ (5, B9, Pos. 128)

Es zeigt sich hier, dass Frau Mertens eine betkidtselle Handlungsnorm the-
matisiert, die Durchsetzungsfahigkeit als charadtische Fahigkeit fur Fih-
rungskrafte postuliert. Den Betriebsrat zu kontiein hiel3e aus dieser Perspekti-
ve, eine,Schwache*zeigen und den Erwartung an eine Fuhrungskralfit mehr

zu entsprechen. Dadurch kdnnten Nachteile in ihAebreitskontext entstehen.
Insofern stellt sie die Selbstverstandlichkeit dgs also klar* direkt in Frage.
Ihre Handlungsnorm heif3t Eigeninitiative und eig&térke, indem sie lieber erst
einmal selbst versucht, ihre Interessen durchzeset®evor sie im zweiten Schritt
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dartiber nachdenkt, den Betriebsrat einzuschaltennlals Fuhrungskrafeine
Schwache“zu zeigen ist gleichbedeutend damit, sich zu dikfizieren und ihre
Position innerhalb ihres Arbeitsumfeldes angreithamachen.

Insgesamt ist in diesem Kapitel herausgearbeitetl&g dass der Betriebsrat als
Institution der Interessenvertretung der Beschi@fticaufgrund von zwei Aspek-
ten eine marginale Rolle im Vereinbarkeitsprozesgseghen Familien- und Er-
werbsarbeit im Rahmen der Teilzeitumsetzung z&gm einen wird eine Kon-
taktaufnahme zu ihm von vielen der von uns befradi@gher qualifizierten Be-
schaftigten abgelehnt, weil sie sich dies aufgrimdr an sich selbst als Fih-
rungskraft gestellten Rollendefinition versagersofiern finden sich héher quali-
fizierte Beschéftigte mit Leitungsfunktion zum Teaf ambivalenten Situation
wieder, wenn sie einerseits die Unterstlitzung iflietzeitanspriche von Seiten
der betrieblichen Interessenvertretung wichtig éimdund andererseits gezwungen
sind, Schwierigkeiten im Teilzeitimplementationspges eigeninitiativ und
selbststandig zu I6sen, um sich durch die Kontdkédume mit dem Betriebsrat in
ihrer Qualifikation als Fuhrungskraft nicht entvegrzu sehen.

Daneben spielen die Betriebsrate aus der Sichvateuns befragten Beschaftig-
ten Uberwiegend eine marginale Rolle bei der Hatdeen Umsetzung von Teil-
zeit, weil seine Mitglieder sich gegenuber der Theknvon Teilzeit als Arbeits-
zeitmodell zur Vereinbarkeit von Familie und Bewsnig interessiert und enga-
giert verhalten. Die Betriebsrate im Umfeld der wors befragten Beschétftigten
mit Kindern zeigen aus Sicht der Befragten insotamsichtlich der Vereinbar-
keitsthematik durch Teilzeit nur eine begrenzte hvtleahmungs- und Handlungs-
kompetenz, da sie kein Verstandnis fir Vereinb&skebblematiken zeigen.
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7.4  Geschlechterspezifische Konstruktionen im kext vereinbarkeitsorien-
tierter Teilzeitimplementationen bei weiblichen B#giftigten mit mittle-
rer und héherer Qualifikation

Im Folgenden soll dargestellt werden, dass sichh ageschlechterspezifische
Konstruktionen auf die Implementation von TeilZsgi weiblichen Beschétftigten
auswirken. Dabei zeigt die Analyse der Beschattigterviews, dass Frauen, die
Familienaufgaben und Erwerbsarbeit Gber Teilzeiteledvereinbaren wollen,
haufig auf Ablehnung oder Skepsis stol3en, diedieédr geschlechterspezifischen
Betriebskultur sind. Die Auspragungen dieser gesttiierspezifischen Betriebs-
kultur, die von vielen befragten weiblichen Bestig#tn als gegen Mutter gerich-
tet erfahren wurde, stehen dabei auch im Zusammenhat Konstruktionen
weiblichen Arbeitsvermogens. Charakteristisch fésahlechterspezifische Kon-
struktionen weiblichen Arbeitsvermdgens ist, wigatiudie Beschaftigteninter-
views zum Ausdruck kam, die Konstruktion von Teltiadeitszeitmodellen als
Halbtagsbeschaftigungen fur die spezifische Berufgge der Sekretérinnen als
Beschéftigtengruppe mittlerer Qualifikation.

7.4.1 ,Wir haben ja keine Probleme, auch wenn allachend) das jetzt nicht
so gerne sehen, dass eine Mutter da ist* — Muttert#iche Betriebskul-
turen und ihre betriebsstrukturellen Auspragungen

Viele der von uns befragten weiblichen Beschéftigtie zur Vereinbarkeit von
Sorge- und Erwerbsarbeit Teilzeitarbeitszeitmodgisvahlt haben, erwéhnten
Erfahrungen, in denen negative Konnotationen votiéischaft durch Vorgesetz-
te oder Kolleginnen und Kollegen deutlich wurden.

So zum Beispiel Frau Moller, héher qualifiziertesBlaftigte mit zwei Kindern

mit einer 30 Stunden umfassenden Teilzeitstelld ir Elternzeit, die im Ver-

lauf ihres Interviews von ihren Erfahrungen spricht

»(...) ich meine, ich bin ja auch letztendlich genrm& meinen Kollegen. Also wir
haben ja keine Probleme, auch wenn alle (lacheasd)jetzt nicht so gerne sehen,
dass eine Mutter da ist. Aber es ist jetzt nichtdess ich, einfach unglaublich, dass
ich, hm, sofort weg muss. ..“ (4, B3, Pos. 454)

In dieser Passage sieht sich Frau Mdller nichBalschaftigte auf der Basis ihrer
Arbeitsqualitéat beurteilt, sondern aufgrund ihrést$s als Mutter, die — wie sie es
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beschreibt — mit einer geringeren zeitlichen Vebfirgeit von Seiten ihrer Kolle-
gen in Verbindung gebracht wird. Welche Isolatias exlebt im Zusammenhang
mit dem ihr zugewiesenen Status im Betrieb, zetdgtfolgende Ausschnitt:

»Also schon ist es ja nicht. Aber wie gesagt, i@nk, &h, ich kann’s nicht andern.
Also ich muss damit leben. Und ich merk es aucargftdass es eben es gibt diese,
ich bin ja, wie gesagt, die einzige Frau, und es gibtedidginnerwelt, und dann
gibt's eben_michUnd, dann .. jaalso ich hab’ manchmal bin ich einfach witend,
und ich wirde gerne so mal 'n paar Fragen stelleth das von einem anderen
Blickwinkel vielleicht auchans Licht bringen.

Aber ich weil3, dass es nix bringen wird, wenn danindest in (verhalten lachend)
diesem speziellen Fall. Ich habe trotzdem keinenvBaigkeiten mit denen zu arbei-
ten, und wir reden jetzt nicht Gber Familie. .. Abees scheint so .. ja, er hat selber
drei Kinder, und die Multter ist natirlich zu Haukkd, ja; jetzt fangt sie sogar an,
so dass sie auch dann zwei, drei Stunden in deh@/arbeiten geht .. und, ah .. ja,
aber damit hatte er auch kein Problem in meinerhd&in wohl (lacht kurz).“ (4,
B3, Pos. 156-159)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass Fralievl mit einem Arbeitskol-
legen in ihrem Umfeld einen Konflikt hat, der niaghit ihrer Arbeit in engerem
Sinne zu tun hat, sondern mit der Tatsache, dasalsiMutter in hoher Teilzeit
beschatftigt ist und ein Vereinbarkeitsmodell gewdidt, das sich von den ge-
schlechterspezifischen Konstruktionen des Kollegeterscheidet. Dariiber hin-
aus wird sichtbar, dass Frau Mdller sich in eingueiion sieht, in die sie selbst
nicht integriert ist. Sprachlich auffallig ist hjedass sie deMannerwelt” keine
Frauenwelt gegeniberstellt, sondern sich selbsEiatzelfall (,mich®) . Dadurch
kommt zum Ausdruck, wie Ubergrol3 sie digs#nnerwelt® im Vergleich zu
sich selbst empfindet und wie wichtig es fur sigayéhre Vereinbarkeitssituation
im Arbeitszusammenhang respektiert und anerkanntigsen.

Auch andere Interviewpartnerinnen haben ihre Ediapen geschildert, als Mt-
ter in Teilzeitbeschéaftigungen nicht als gleichuwgeekzeptiert zu werden und in
der Zusammenarbeit mit ihren Kollegen und Kollegimrauf Ablehnung zu sto-
Ben. So z.B. Frau Spath, Beschaftigte mit mitti€ealifikation in 18 Stunden
Teilzeit in der Elternzeit und mit einem Kind:

»Also insgesamt - wir haben ja hier so mehrere ZEgiinitter - wir haben alle das
Geflhl, dass wir da nicht ganz so angesagt sinel,jeavhand, der halt hier Vollzeit
arbeitet. (...) wenn man dann halt so um drei Ummes&achen packt und so, dann,
naja, kriegt man halt auch immer nur zu héren: ,Acast du’'s gut!* und ,So ein
laues Leben!” (...)
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Und auch durch die 18 Stunden, die es dann jaindt dann, ja, hat man schon
auch z. T. Schwierigkeiten, da, ja, den erwart&@satz so zu zeigen. Also mein
jetziger Chef, der erwartet da halt schon eine gaviénge und sagt das ja auch so.
Ph’ und wenn ihm das nicht passt halt: ,Von der) rwarte ich dann mehr!* und
,DU musst da in den Report mehr Analysen reinbmigasw. und (rauspert sich),
ja, aber andererseits ist es dann halt, ja, irkdeppen Zeit dann auch gar nicht im-
mer so einfach, das zu leisten, was da erwartet, wird (rduspert sich) weil man ja
einfach auch noch so das Tagesgeschéft hat. (...)

Und so was spiegelt sich dann schon auch in Mit@ngesprachen wider, dass u. a.
auch gesagt wird: ,Nee, also die Leistung reicht jedizt nicht, um dir z. B. eine
Gehaltserhohung zu geben!* Also da ist die letetet jauch irgendwie vier Jahre her
und da gab es dann halt immer irgendwie die Ausrglde jetzt bist du im Mutter-
schutz®, und ,Ach, jetzt bist du von zu Hause, uladwissen wir auch nicht genau,
was du da machst” und, ja, und jetzt: ,Ah ja, Teilzda schaffst du ja jetzt auch
nicht so viel™ Also ich ware in dem Sinne kein Bey Leistungstrager, der jetzt
dann eine Gehaltserh6hung verdient hatte (lacke)€i(2, B4, Pos. 68-74)

Aus der Interviewpassage wird ersichtlich, dash &iau Spéath nicht als gleich-
berechtigte Beschéftigte im Vergleich zu ihren Yeit arbeitenden Kollegen und
Kolleginnen wahrgenommen und geschatzt fuhlt. Delduvird deutlich, dass im
Arbeitskontext von Frau Spéth zwar Teilzeitbesahéfigen praktiziert werden,
diese aber in einem Arbeitskontext dominanter \éa&beitszeitkultur nicht

vollwertig akzeptiert sind. Dartber hinaus zeigés \dollzeit arbeitenden Kolle-
gen und Kolleginnen aus der Sicht von Frau Spathek@nerkennung fur ihre
Vereinbarkeitsleistung zwischen Erwerbs- und Famdrbeit(,so ein laues Le-

ben®). Insgesamt sieht sich Frau Spath von ihren Arkelitsginnen und Kolle-

gen und ihrem Vorgesetzten als Teilzeitkraft unsl Bamilienarbeit Leistende
abgewertet.

Die von ihr in der Textsequenz beschriebenen Enfagrdass sie aus Sicht ihres
Vorgesetzten nicht ausreichend Leistung bringe,hinde Diskrepanz deutlich,
die zwischen der Wahrnehmung ihres Vorgesetztegn (i&on der (...) erwarte
ich dann mehr!“)und ihrer Erfahrung, was mit ihrem Teilzeitmodailhsichtlich
des Arbeitsvolumens und der Arbeitsqualitat bewtltverden kann(,in der
knappen Zeit dann auch gar nicht immer so einfdels, zu leisten, was da erwar-
tet wird, und (réuspert sich) weil man ja einfaalich noch so das Tagesgeschatft
hat“). Dadurch kommt zum Ausdruck, dass keine AnpassiergErwartungen
des Vorgesetzten an die quantitative und qualéalachbarkeit stattgefunden
hat. Dies spiegelt sich auch weiter unten im Ziiasichtlich der Ausfihrungen
von Frau Spath zu den Mitarbeitergesprachen wies. ihrer Sicht sind die Be-
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grindungen ihres Vorgesetzten fiir eine Ablehnumgrisehaltserhéhung nicht
akzeptabe(,da gab es dann halt immer irgendwie die Ausred®je sprachlich
durch ihr Lachen erfolgende Ironisierung der Aussdges Vorgesetztegich
ware in dem Sinne kein grol3er Leistungstrager,jeat dann eine Gehaltserho-
hung verdient hatte (lacht leise)2eigt aber, wie bitter sie diese Abwertung ihrer
Leistung empfindet.

Auch in einem weiteren Fall wird deutlich, wie sidar Status von Mutterschaft
negativ auf den betrieblichen Status einer weilslicBeschaftigten auswirkt. Frau
Burbach, friihere leitende Angestellte in Unternemre ist zur Zeit des Inter-
views teilzeitbeschéaftigt mit 20 Stunden und hatkind. Sie beschreibt ihre be-
triebliche Situation, als sie schwanger wurde.

,und in der Phase der Umstrukturierung, wie geshugt,ich dann schwanger ge-
worden, (...) Ich habe dann im Rahmen der Umstruétung einen Gruppenleiterti-
tel noch mal bekommen, (...), habe das auch gemardtry, knapp ein halbes Jahr.
Dann bin ich halt in Mutterschutz gegangen. Und war auch klar, dass ich nach
dem Mutterschutz unbedingt wieder weiter arbeitetitex War parallel auch noch
in einem High - Potential - Programm drin - dasdia$ Forderprogramm von E. fur
Fuhrungskrafte - und musste dalterdings abbrechen, als bekannt wurde, dass ich
schwanger war. (...)

Da wurde mir gesagt, dass man Schwangere ficdem Programm mitnimmt und
dass auch nicldewahrleistet ist, dass das Programm fortgesetdt wenn ich wie-
der anfange zu arbeiten, weil man ja auch nichBwevortwortlich damals das Zitat
— wie viel Mehrwert ich dem Unternehmen dann nochden kénnte!* (2, B3, Pos.
22-24)

Aus dem Interviewzitat wird deutlich, dass bei FBurbach durch ihre Schwan-
gerschaft ein Karrierestop eingetreter®istSie wurde aus dem Forderprogramm
fur Fuhrungskrafte ihres Unternehmens herausgenommieht weil man mit
ihren Leistungen unzufrieden war, sondern weil mafgrund ihrer Mutterschaft
sie fur nicht mehr férderungswiirdig hielt. Ihre Krisninierung beginnt mit ihrem
Status als Mutter, insofern, als man Frau Burbachtmur fur die Zeit ihrer
Schwangerschaft aus dem Forderprogramm herausnisomdern ihr nun auch
fur die Zukunft die Fuhrungskraftelaufbahn in ihremternehmen verwehrt wird.
Die Interviewpassage zeigt, dass aus der Perspektin Frau Burbach ihre Mut-
terschaft von betrieblicher Seite mit der Annahnmeekalpft wird, dass sie zu-
kinftig fur das Unternehmen nicht mehr in dem voeeFuhrungskraft erwarte-
ten Mal3e zur Verfugung stehen werde. Durch dieuAd Weise der zitierenden

138 ygl. dazu auch Kapitel 7.3.3 zur VerschlechterdagBeschéftigungschancen bei Teilzeitbe-

schaftigungen.
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Hervorhebung von Frau Burbach kommt zum Ausdrueksdie selbst emport ist
Uber diese diskriminierende Abwertung ihrer Leigi&féhigkeit als berufstatiger
Mutter (,wortwdrtlich damals das Zitat — wie viel Mehrweadh dem Unterneh-
men dann noch bringen kdnnje*

Insgesamt ist hier dargelegt worden, dass es ineitstontext der von uns be-
fragten weiblichen Beschaftigten betriebskulturdNermen gibt, die sich fir
weibliche Beschaftigte mit Kindern als diskrimiread herausgestellt haben.
Weibliche Beschéftigte erfahren aufgrund ihrer Gésthtszugehdrigkeit und der
Tatsache, dass sie Kinder versorgen, Nachteilargm betrieblichen Arbeitszu-
sammenhang. Diese Nachteile sind nicht nur duncé €eilzeittatigkeit bedingt,
die in einer betriebskulturellen Vollzeitmentalitéir begrenzt akzeptiert ist, son-
dern auch durch die Geschlechtszugehorigkeit uadrdtsache der Mutterschatt.
Dies zeigte sich auf der betriebskulturellen Ebdumeh Erfahrungen der Beschéaf-
tigten von Abwertung und Diskriminierung, die im s@&immenhang mit ihrem
Status als Mitter standen und insbesondere durskhZeibungen von Mutter-
schaft, die als unvereinbar mit einer Fihrungslalfbkonstruiert waren.

7.4.2 Teilzeit nur als ,Ansinnen” bei Sekretarinm® — Betriebskulturelle Kon-
struktionen weiblichen Arbeitsvermbgens bei der Betzung von Teil-
zeitansprichen

Im Verlauf der Interviewanalysen haben sich im Zasgenhang mit den bereits
beschriebenen Dequalifizierungen im Bereich derefisigualitat befragter weib-
licher Beschaftigtér* auch betriebskulturelle Normen zu Konstruktionegibii-
chen Arbeitsvermogens gezeigt. Mehrere der vonBaisagten erlauterten, dass
sie nach der Geburt ihres Kindes oder ihrer Kinldex Leitungsfunktion abgeben
mussten und daflr Koordinationsaufgaben zugewidsamen. So z.B. Frau
Glass, Teilzeitbeschaftigte mit 20 Wochenstundesh zimei Kindern, die in Teil-
zeit Koordinationsaufgaben fur ihren Vorgesetztdedegt, nachdem sie vorher
noch als Gruppenleiterin gearbeitet hatte (vgB3, Pos. 42) Eine andere befrag-
te Beschaftigte ist Frau Vollmer, die als friheretélungsleiterin in Unterneh-
men 1 nun bei einer 20 Stunden Teilzeitstelle k&laesonalverantwortung mehr
hat und hauptsachlich Gremien vor- und nachbersit@ie kleinere Projekte be-
treut. Obwohl beide Beschaftigte sagen, dass dieedan mit ihren Tatigkeiten

134 vgl. Kapitel 7.3.1
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sind und,Gluck gehabt haben;' dass sie nicht vollig dequalifizierende Tatigkei-
ten zugewiesen bekamen, bedauern sie den Verlest Frersonalverantwortung
sehr und wiinschen sich perspektivisch eine AndeimifiRjchtung ihrer friiheren
mit Personalverantwortung verbundenen Tatigkeit.

Auch Frau Mdller aus Unternehmen 4, hoher quatifie Beschaftigte mit 30
Stunden Teilzeit nach der Elternzeit und zwei Kimnddnat nach ihrer Ruckkehr
aus der Elternzeit Koordinationsaufgaben zusatdiekommen und beklagt, dass
weibliche Teilzeitkrafte mit geschlechterspezifisnlKonstruktionen konfrontiert
wirden:

» (-..) man fallt schon in eine bestimmte Kategad@nn so. Also es, &hm:., man
kann dann héchstens, &hm .. mhm, ja, das hérjetizhso abwertend an, wenn ich
das so sage, aber man kann dann hdchstens eineeSdwmtiterin oder eine Sekreta-
rin sein, die dann ab und zu mal vorbei kommt, sagan, wenn man eben Kinder
hat. Dass es eben in diese Kategorie fallt mannwean jetzt erwdhnt, dass, ah:,
»Ich arbeite nur Teilzeit und hab’ Kinder". (lachdnAlso das ist sehr wirklich tber-
haupt mit Arbeiten gemeint. Nur es ist eben natfirichwierig irgendwo zu sagen
also (lachend) ,Entschuldige bitte“, also, ,meinefgaben sind andete. .. Und das
ist das merke ich besonders bei .. bei Frauere,.atm, besonders die bei bei bei
denen fallt man in diese Kategorie.” (4, B3, P0y.19

In dieser Textsequenz erlautert Frau Moller, dassilarem Erfahrungsbereich mit
Teilzeitarbeitszeitmodellen auch geschlechtersehié betriebsstrukturelle Kon-
struktionen bezuglich eines spezifischen Qualifitabereichs, namlich des mitt-
leren Qualifikationsbereichs, verbunden sind, duteh sich Frau Moéller als ho-
her qualifizierte weibliche Teilzeitbeschaftigteremnahmt sieht. Durch die von
ihr erfahrene Zuschreibung von Teilzeitarbeitszedsllen fur weibliche Be-
schaftigte im mittleren Qualifikationsbereich, werén weibliche Beschaftigte mit
hoherer Qualifikation aus ihrer Sicht ihre Teilpgition.

Ihr Wunsch, Teilzeitmodelle auch mit qualitativ pngchsvollen Téatigkeiten und
beruflichen Entwicklungschancen zu verbinden wird der Perspektive von Frau
Mdller von anderen Muttern in Teilzeit, die im nietien Qualifikationsbereich als
Sachbearbeiterinnen oder Sekretarinnen arbeiteht geteilt. Damit erfolgt aus
der Perspektive von Frau Moller eine Reduktion vigilzeitkraften auf ge-
schlechterspezifisch und qualifikationsspezifisahgeawiesene Berufsbereiche,
von denen sich Frau Mdller aber abgrenzen méchte.
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Die Zuschreibung von Teilzeitarbeitszeitmodellem fiwr weibliche Beschaftigte
im mittleren Qualifikationsbereich (Sachbearbeituggkretariat) zeigt sich auch
in den berichteten Erfahrungen von Frau Middelbexker Beschaftigten aus
Unternehmen 4, die ihren Teilzeitanspruch nichtcdsetzen konnte und jetzt
Vollzeit mit ca. 50 Stunden arbeitet und zwei Kintat:

~Ja also mit demjenigen (Vorgesetzten, Anmerkuny.A.wo es dann schwierig

war, ahm, die, also ich habe ganz ganz klar gegdgidchtegerne Teilzeit arbei-

ten. Ich setze nicht zwei Kinder in die in die Welin die komplett (heiter) outzu-
sourcen. Ahm .. das Gesprach war sehr schwieridj,ewdalt gesagt hat, also er ..
kdnnte so 'n Ansinnen vielleicht bei Sekretarinnenstehen, aber nicht bei leiten-
den Angestellten.” (4, B7, P0s.20)

Auch hier wird erkennbar, dass bei dem VorgesetztenFrau Middelbeck Teil-
zeitarbeitszeitmodelle sowohl mit geschlechterdgehien Konstruktionen ver-
knUpft konstruiert sind als auch mit dem mittlef@ualifikationsbereich von Sek-
retariatstatigkeiten. Fur leitende Beschéftigtenteder Vorgesetzte von Frau Mid-
delbeck eine Teilzeitoption ab. Darliber hinaus wdrdch das Zitat von Frau
Middelbeck eine Ungleichbehandlung deutlich, insofder Vorgesetzte zwar
Sekretarinnen dagAnsinnen® der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zuge-
steht, nicht jedoch leitenden Angestellten. Glegitig kommt durch die Formu-
lierung ,Ansinnen”“ eine Abwertung des Teilzeitanspruchs und des deimiiter-
gehenden Vereinbarkeitswunsches zum Ausdruck,icheasich auf Frau Middel-
beck als leitende Angestellte bezieht, die einafz@iganspruch aul3ert.

Geschlechterspezifische betriebskulturelle Normersithtlich der Umsetzung
von Teilzeitarbeitszeitmodellen sind auch insoféenitlich geworden, als uns die
befragten Beschaftigten hinsichtlich ihres Arbeneldes nur sehr vereinzelt von
mannlichen Beschaftigten in Teilzeit berichten kemn Einer der von uns befrag-
ten mannlichen Beschaftigten aus Unternehmen 1satdrs Monate in Elternzeit
war und jetzt wieder Vollzeit erwerbstatig ist ugid Kind hat, antwortet auf die
Frage, ob er andere mannliche Beschéftigte kenieejndElternzeit gegangen
sind:

» Nein, nein, ... also was ich gerade schon sagfiewar nicht der Erste, hab ich vor-
hin schon erwahnt, aber einer der Wenigen, (...) &bt hier auch kein Forum,
dass man sich austauschen oder ahnliches, von dalaerist hier eigentlich, eigent-
lich ist das Thema hier bei uns eigentlich keins.

I: Ist kein Thema!
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P: Gut, klar, wir haben jetzt auch in der Abteilusige Kollegin, die ist in Eltern-

zeit, klar, aber es ist halt eine Kollegin.

I: Ja, ja, ist dann doch ein Unterschied!?

P: Ja gut, es ist einfach biologisch bedingt. Ades trifft es die Frau und .. bei ihr
war dann auch relativ schnell klar, dass sie nathtags arbeiten will, halbtags zu-
rickkommen, und ist deswegen halbtags bei uns.

I: Und haben Sie das auch thematisiert oder haleedaS lberlegt, noch Teilzeit zu
arbeiten?

P: Nein, nein, ... eigentlich nicht. Gut, dann wésehier in der Firma mit meiner
Position sicher vorbei, das ist klar, dann musstenich neu orientieren. Kénnte ich
mir auch vorstellen, also zu sagen, ich mach jetith nehme jetzt eine Aufgabe
wahr im anderen Umfeld zum Beispiel, wo man halkbtadpeiten kann, dann kénnte
ich mir das sogar auch vorstellen. Ist aber aus jg&zigen Kontext, in dem ich hier
bin, Gberhaupt nicht denkbar. Also von daher, neifiL, B8, P0s.49-57)

Aus der Textsequenz wird erkennbar, dass Herr Dalareer der wenigen Méan-
ner ist, die in Unternehmen 1 in Elternzeit gegang®d und insofern Engage-
ment zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Begyeteigt haben. Auf der
betriebsstrukturellen Ebene wird das Thema Véatdliarnzeit aber nicht unter-
stutzt (,es gibt hier auch kein Forum, dass man sich austhen (kénnte) oder
ahnliches*) Demgegenuber wird durch die Interviewpassagelideudass die
Sicht, die Herr Dohmen im Zusammenhang mit Teid@bititszeitmodellen hat,
geschlechterspezifisch gepragt sipaber es ist halt eine Kollegin“)Hierdurch
spiegeln sich soziokulturelle und mit Biologismearknipfte Konstruktionen
wider (,es ist einfach biologisch bedingt. Als erstedftres die Frau und ... ,)
Aus der Perspektive von Herrn Dohmen ist zudemgdigchlechterspezifische
Zuweisung eines Teilzeitarbeitszeitmodells mit eimatlichen Reduktion auf ein
Halbtagsmodell verknupf,bei ihr war dann auch relativ schnell klar, dasse
noch halbtags arbeiten will)

Aus dieser Gleichsetzung von Teilzeitarbeitszeitetioghit Halbtagstatigkeit ver-
bindet sich fur ihn automatisch ein Karrieresf(ggann wére es hier in der Firma
mit meiner Position sicher vorbei, das ist klarpndamisste ich mich neu orientie-
ren”), der fur ihn zur Zeit des Interviews zwar nichtlighausgeschlossen wird,
aber auch keine aktuelle Handlungsoption ist.

Insgesamt ist hier zum Ausdruck gekommen, dass gedthlechterspezifische
Betriebskulturen auf betriebsstrukturellen Ebenencld Diskriminierungs- und
Abwertungsmechanismen gegen berufstatige Mutterensplegeln. Teilzeitar-
beitszeitmodelle sind aus der Sicht vieler befraB&schaftigter in ihren Arbeits-
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kontexten mit betriebskulturellen und betriebsdincddlen Normen verkntipft, die
geschlechterspezifisch und qualifikationsspezifisiigpnatisierend sind.

7.5 ,Wir sind hier doch nicht bei “ich wiinsch” imwas ?“ — Gegenmodelle
der Beschéftigten zur Vereinbarkeit von Sorge- uadwerbsarbeit im be-
trieblichen Kontext

Viele Beschéftigte, die ihren Teilzeitanspruch nicder nur mit erheblichen Zu-
gestandnissen und schwierigen Rahmenbedingungegtzenskonnten, haben im
Verlauf der Interviews Handlungsoptionen hinsiaftlder Umsetzung ihres Teil-
zeitanspruchs im betrieblichen Kontext thematisidié als Gegenmodelle be-
zeichnen werden sollen, um hierdurch die Perspeldar Beschaftigten und die
von ihnen formulierten Handlungsoptionen zum AusHrau bringen. Durch die
nachfolgende exemplarische Darstellung dieser Gagdalle soll gezeigt wer-
den, wie aus der Sicht der Beschaftigten die Umisgtz/on Teilzeit in der be-
trieblichen Praxis erfolgen kénnte.

Die Gegenmodelle der Beschéftigten beziehen sibkidanerseits auf den Faktor
der betriebskulturellen Akzeptanz von Teilzeitarfmitmodellen aus Grinden
der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit.dérerseits entwickeln die
befragten Beschaftigten in einigen Interviews Vbldge zur Optimierung von

Arbeitsablaufen und Arbeitsorganisation. Einzelrspékte, die dabei von einigen
Beschéftigten benannt werden, beziehen sich auBdegich flexibler Arbeitszei-

ten sowie damit zusammenhangend, auf den passgekmsatz und auf die Be-
durfnisse des Arbeitskontextes angepasste Stebtemtegelungen. Schliel3lich ist
auch das Betreuungsmodell der betrieblichen Kireteghung insbesondere fir
Kinder unter drei Jahren wiederholt von einigenrdbgten Beschéaftigten ange-
sprochen worden, um die Vereinbarkeit von Familiend Erwerbsarbeit zu er-
leichtern.

Im Folgenden werden nun zunachst die betriebslallesr Gegenmodelle der
befragten Beschaftigten fir eine aus ihrer Sichalgmreiche Teilzeitumsetzung
exemplarisch dargestellt. Im Anschluss daran wepiaonalpolitische Faktoren
zur Optimierung der Vereinbarkeit von Familien- ufrdverbsarbeit aus der Sicht
der Beschaftigten naher ausgefuhrt.
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7.5.1 Akzeptanz und Wertschatzung von Teilzeitbéstgung und Familien-
arbeit als Teil der Betriebskultur

Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Beschéfiighit Kindern in Teilzeit-
arbeitsstellen haben im Verlauf der Interviews begehoben, dass ihnen die
Umsetzung ihrer Teilzeitanspriiche sowie die Anemkexyg und Wertschatzung
ihrer in Teilzeit geleisteten Erwerbsarbeit von é&iloBedeutung ist. Zunachst wird
der Aspekt der Anerkennung und Umsetzung von Tigaspriichen dargestellt,
im Anschluss daran der Punkt der Anerkennung vaizdieals gleichwertiges
Arbeitszeitmodell. SchlieRlich wird auch auf denpAkt der Anerkennung von
Familienverantwortung eingegangen.

Der Aspekt der Akzeptanz von Teilzeitarbeitszeiteiteh steht fur viele der be-
fragten Beschaftigten im Zentrum ihrer Gegenmodeitesichtlich einer erfolg-
reichen Teilzeitimplementation. Die Mehrheit defragten weiblichen Beschaf-
tigten hat erfahren, dass sie im Vergleich zu \&tkraften in ihrem Unterneh-
men nicht gleichwertig akzeptiert wird. Im Gegehteiinschen sie sich aber ge-
nau die gleiche Anerkennung und Wertschatzung iAreeit, wie sie Vollzeit-
kraften entgegen gebracht wird. So z.B. Frau GéassUnternehmen 3, frihere
Gruppenleiterin und jetzt Koordinatorin des Abtatsleiters mit 20 Wochen-
stunden und zwei Kindern:

»von den Vorstellungen der Vorgesetzten ist es agahz oft so, dass man meint,
wir TeilzeitmUtter kommen ja nur hier hin, um unswergnigen, weil uns zuhause
die Decke auf den Kopf fallt und (...) und beschéfsigh eigentlich weniger ... mit
dem eigentlich fachlichen Aufgabengebiet, und ielmrk aus meiner Erfahrung sa-
gen, es ist absolut umgekehrt, ... also ich hatiese vier Stunden Arbeit, (...) so in-
tensiv habe ich nicht zu meinen Vollzeiten vierrigken ausgefullt.

Und es war tatsachlich so, in der ersten Elterndeiss ich auch gedacht habe, ich
muss hier ein unglaubliches Pensum erfillen, unrhisupt eine Daseinsberechti-
gung zu haben, (...) Und ich hab mich so zuriickgazodass meine Mitarbeiter
schon angekommen sind und gesagt haben: S., dst ri@oerhaupt nicht mehr mit
uns, was ist los? (...) Da hab ich gesagt, ja, esiuso leid, ich merk das, aber ich
hab das Gefihl, ... Uber die Stellw&nde hinweg gnakich tausend Augen an und
beobachten mich und ich steh hier auf dem Prifs@amdch auch nicht Dd&umchen
drehe, sondern ob ich wirklich arbeite. (...) Danfa,.ich hab einfach nur diese be-
grenzte Zeit, in der ich natirlich auch selbst welkaffen will, das ist dann auch
mein eigener Anspruch.(...)* (3, B3, P0s.232-236)

Durch die Textpassage kommt zum Ausdruck, dassas@lass wichtig ist, dass
ihre Teilzeittatigkeit von Vorgesetzten und Kollegen und Kollegen gleichwer-
tig akzeptiert und geschéatzt wird. Frau Glass eetagine gleichwertiggDa-
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seinsberechtigungals Teilzeitkraft, steht aber unter dem Zeit- Bakialdruck,
dies - gegen die betriebskulturelle Abwertung vailZeitkraften(,wir Teilzeit-
mitter kommen nur hier hin, um uns zu Vergnigengrst beweisen zu missen.
Sie fuhlt sich qua Status als Teilzeitkraft untemee starken Sozialkontrolle
(,tausend Augen“die sie,Uber die Stellwande hinweg (...) beobachterdurch
das Zitat kommt so bei der Befragten eine grof3eiddesheit zum Ausdruck,
wenn sie sich im betriebskulturellen Geflige zwiscBezialkontrolle und Sozial-
erwartungen bemuht, den betriebskulturellen Noramgen zu entsprechen.

Auch Frau Burbach, friihere Gruppenleiterin mit je29 Stunden Teilzeit aus
Unternehmen 2 mit einem Kind, bestatigt &hnlichalitungen wie Frau Glass.:

»Also wenn ich jetzt irgendwie auch ein Meeting batvo jetzt ein hoher Mutteran-
teil ist, also Halbzeitkrafteanteil ist, (...) Diendiviel kiirzer Einfach weil die Leute
genau wissen: Ich habe wenig Zeit - schneller! dadhat man wirklich lieber noch
mal drei Minuten hinterher, wo man noch mal frayfttie geht es deiner Tochter?
Wie geht es meiner Tochter - toll, klasse, tschifdso die kommen schneller auf
den Punkt. Das ist ganz, ganz witzig. Und wo magejade denkt so: Mutter reden -
reden - reden immer uber solche Themen. Nee,akt 8o (lacht)!” (2, B3, P0s.460)

In dieser Textsequenz aus der Perspektive von Buaibach ist in diesem Zu-
sammenhang von besonderer Bedeutung, dass ihrerlivéen zur Arbeitseffi-
zienz erwerbstatiger Mutter nicht den ihr bekanrgerniokulturellen Konstruktio-
nen des Mutterschaftsdiskurses entsprechen. Imsdfiéngt auch sie hier zum
Ausdruck, dass ihr die gleichwertige Akzeptanzztgtbeschaftigter Mutter wich-
tig ist.

Neben diesem fiur die befragten Beschatftigten wgemtiGegenmodell der Akzep-
tanz von Teilzeitarbeit als dem Vollzeitmodell glavertigen Arbeitszeitmodell,
und der Umsetzung von Teilzeitarbeit in der betitblen Praxis, haben einige
Beschéftigte auch das Gegenmodell kultureller Akerep von Familienarbeit in
unseren Befragungen gedul3ert. Frau Middelbeck ibEgise, leitende Ange-
stellte in Unternehmen 4, deren Teilzeitansprucgebdhnt wurde und die mit
zwei Kindern Vollzeit arbeitet, winscht sich mehkz&ptanz ihrer Vereinbar-
keitsleistung als Vollzeitmutter:

»(...) Ich sage immer, es missen eigentlich auch @ndéerte zahlen. .. Wie gesagt,
und ich mu- habe festgestellt, also grade, ah, iAkd|zeitarbeit plus Familie plus

plus zwei Kinder, also eines bin ich inzwischenklith geworden, Organisationsta-
lent. (I lacht) .. Und ich kann sehr schnell wickliauch groRRere (heiter) Veranstal-
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tungen organisieren. Und das lernt man halt einfaghl man sehr, sehr flexibel ..
seinmuss und auch sehr flexibel denken muss.” (4 F88,189)

Auf die Frage der Interviewerin nach ihrer negatiierfahrung seit sie wieder
Vollzeit arbeitet, antwortet Frau Middelbeck:

Ah, (knapp)_ja Also einenegative Erfahrung, habe ich ja vorhin schon gehaber

in der Art und Weise kommen halt, ah:, gelegentlioiner wieder so kleine negati-
ve Erfahrungen vor, wenn man halt oder wenn daainn als positive Beispiele halt
mannliche Mitarbeiter genannt werden, die .. heetasige abends bleiben, dass sie
effektiv ihre Familien oder ihre Kinder Uberhauptht mehr sehen kénnen

Und, ahm .. da denke ich, sollte schon noch dieFifima auch einiges mehr ma-
chen, dass letztendlich der der Fokus: so gesétdf glass auch diejenigen, die sich
die letztendlich diese gesellschaftliche Aufgaberiibhmen (heiter) sich um Kinder
zu kimmern, dass die .. dass das genau so vieistgvie hier bis neun Uhr zu sit-
zen. Also es ist ja jetzt nicht .. nicht so, dasmrsich nicht voll engagieren wir-
de.“(4, B7, Pos. 268)

Im Kontext einer betrieblichen Vollzeitkultur entfti Frau Middelbeck hier das
Gegenmodell der Anerkennung von Familienarbeit daudiber hinaus auch noch
die Akzeptanz von Familienarbeit gM/ert* , der mit Fahigkeiten von organisa-
torischer Flexibilitat verbunden ist. Frau Middaetkeempfindet es als ungerecht,
dass man ihr Mitarbeiter als positives Beispielmgedie faktisch keine Familien-
verantwortung tbernehmen und sich nur auf die Eygabeit konzentrieren. Die
Ubernahme ihrer Familienarbeit, die sie neben iNMalizeittatigkeit leistet, soll
aus ihrer Sicht alsgesellschaftliche Aufgabe“anerkannt werden und eine
gleichwertige Akzeptanz erfahren, wie Mehrarbeitma@uroschluss. Insofern
formuliert sie ihre Erwartungen an den Arbeitgefodgendermalien:

»(...) und letztendlich mehr Unterstiitzung durch debeitgeber auch letztendlich,
sagen wir mal so, im .. in dem Bereich, dass emtanem mehr auch subjektiv das
das Geflhl vermittelt wird, ,Es ist in Ordnung, d&8ie das versuchen unter einen
Hut zu bringen. Und wir sehen, wie sehr Sie siofagieren. Aber auch wir als Ar-
beitgeber_wiinscheas sogar, dass Sie sich fur lhre Familie einsétzeibas _das
wére mir wichtig.“(4, B7, Pos. 418)

Hier wird deutlich, dass es Frau Middelbeck wichsy Verstandnis und morali-
sche Unterstitzung fur ihre Vereinbarkeitssituatiarch ihren Arbeitgeber signa-
lisiert zu bekommen. Nicht nur das Gefuhl, dass nmnFamilienengagement
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duldet®® sondern dass eine betriebskulturelle AkzeptanzWertschatzung ihres
Erwerbs- und Familienengagements vorherrscht urel Wfereinbarkeitskompe-
tenzen anerkannt und gewdurdigt werden.

Auch andere befragte Beschaftigte haben diesesn@egkell im Verlauf ihrer
Interviews skizziert. So beispielsweise Frau Mgledyenfalls Unternehmen 4 und
hohere qualifizierte Teilzeitbeschaftigte mit zwendern, die kritisiert, dass sie
als Teilzeitkraft abgewertet wird, obwohl sie awfggd der von ihr Gbernommenen
Familienverantwortung gezwungenermalf3en zeitliclthr@skt und deshalb teil-
zeiterwerbstatig ist (vgl. 4, B3, Pos. 139). Ebehsschreibt Frau Spath aus Un-
ternehmen 2, die als Beschaftigte mit mittlerer Ifibation 18 Stunden Teilzeit
in der Elternzeit arbeitet und ein Kind hat, wasith Arbeitskontext wichtig ist:

»~Ja ph’, grundsatzlich sowieso einfach, dass disdrdichen Belange oder Interes-
sen oder auch Gefuhle irgendwo da mehr beachtetemeDas z&hlt ja generell eh
nicht, wenn jemand sagt (rAuspert sich), wie eindiegin (rauspert sich): ,Ich bin
schwanger”, dann heif3t das nicht irgendwie: ,Schierzlichen Glickwunsch®,
sondern dann heif3t es nur: ,Ja, und wie stellstiddas vor? Wann kommst du wie-
der?* usw., so z. B., das fehlt hier schon.

Hier z&hlt in erster Linie wirklich so die Leisturngd die Zahlen (...) Nee also, das
haben auch schon o6fter so schwangere Kolleginnebesondere berichtet, dass
trotzdem von denen erwartet wurde, dass die Ubsiety dass denen auch wirklich
unheimlich viel noch zugemutet wurde, was da zedégken war, und dass dann oft
echt an die Grenzen auch ran ging (...) Und eseist nett, weil ich meine, das sind
alles selbst Familienvater, und man wundert sichnddachend) schon. Ja. Also
selbst als meine Tochter so schwer krank war hdtée ja eine Lungenentziindung
und so - der (der Vorgesetzte, Anmerkung A.V.)rhiatgefragt irgendwie: ,Geht’s
ihr wieder gut?* und ,Hat sie alles tiberstanden® go.“ (2, B4, P0s.91)

Aus dieser Textpassage wird erkennbar, dass auBeatspektive von Frau Spéth
keine Trennung zwischen ihrer familidren Lebensweld ihrer Erwerbswelt er-
folgt, sondern dass sie auch am Arbeitsplatz destasch tber private und fami-
liaZre Themen braucht, um sich wohl zu fihlen. Imbditsideal ist gepragt durch
den Wunsch nach einer Erwerbssituation, die Raurhfgr Emotionen und An-
teilnahme und somit die Wahrnehmung und Wirdigueg Bleschaftigten als
Menschen mit Familieninteressen neben ihrem Ervesdmgement einschlielit.
Die Nichtberiicksichtigung des Lebensbereichs Fareitnpfindet sie insofern als

135 vgl. Interviewausschnitt in Kap 7.5.2 zum Gegedelbflexibler Arbeitszeiten, in dem ihr

von ihrem Vorgesetzten der Arztbesuch mit inremdKgewahrt wird mit dem Kommentar,
,wenn’s denn unbedingt sein muss*.
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Mangel (,Das zahlt ja generell eh nicht, wenn jemand sagie eine Kollegin,
»Ich bin schwanger®, dann heif3t das nicht irgendwj&chon, herzlichen Glick-
wunsch®, sondern dann heif3t es nur: ,Ja, und wiellst du dir das vor? Wann
kommst du wieder?,(...)Das fehlt hier schorir Frau Spath ist ihr Kind und
dessen Befinden auch im Arbeitskontext prasentsimdgtellt diesbeziglich einen
fur sie nicht verstandlichen und von ihr negatiwbgeten Unterschied zu ihren
Vorgesetzten und deren Verhaltnis zu ihren Kindest (,das sind alles selbst
Familienvater, und man wundert sich dann (lachesthon. Ja. Also selbst als
meine Tochter so schwer krank war (...) der (VorggsefAnmerkung A.V.) hat
nie gefragt irgendwie: ,Geht’s ihr wieder gut?)Zusammenfassend zeichnet
Frau Spath insofern das Gegenmodell einer deubehiehungsreicheren und
Kinder respektierenden Arbeitskultur.

Insgesamt ist somit festzuhalten, dass fir seHe \befragte Beschéftigten die
Akzeptanz von Teilzeitarbeit als Teil einer Arbkukur wichtig ist und sie inso-
fern ein Gegenmodell der Gleichwertigkeit von Teilarbeitszeitmodellen ge-
genuber Vollzeitarbeitszeitmodellen zeichnen, dak sowohl in der problem-
freien Umsetzung von Teilzeitmodellen widerspiega$t auch in der Anerken-
nung der Qualitdt und Leistung von Teilzeitkraftéveiter hat sich gezeigt, dass
einige Beschaftigte auch eine andere Wahrnehmumgidizer Lebenswelten im
beruflichen Kontext winschen. Insofern zeichnen Bigragten ein komplexes
Gegenmodell gleichwertiger Akzeptanz und Wertsaln@jzvon Teilzeiterwerbs-
arbeit als auch von Familienarbeit.

7.5.2 Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte dahmen fiir Teilzeit- oder
Vollzeitarbeitszeitmodelle

Flexible Arbeitszeitmodelle sind Gegenmodelle vafréigten Beschaftigten, die
sich von einer Betriebskultur mit betriebsstruklufest reglementierten Arbeits-
zeiten absetzen. Dabei variieren die Gegenmodigiebfer Arbeitszeitmodelle
zwischen dem Modell, die Beschéaftigung flexibel Abeitsort im Unternehmen
zu friheren oder spateren Zeitpunkten im Sinneeqprggter Gleitzeit auszutben,
oder auch an verschiedenen Tagen flexibel zu arbait Abhangigkeit von ande-
ren spezifischen Rahmenbedingungen, wie z.B. Bedaain Arbeitsplatz oder
Betreuungsbedarfen. Ferner beschreiben einige dgefrain flexibles Arbeits-
zeitmodell, insbesondere hoher qualifizierte uritetele Beschaftigte mit Voll-
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zeit- oder vollzeitnahen Arbeitszeitmodellen, dexibles Arbeiten am Arbeits-
platz und von zu Hause aus praferiert. Beide Gegeeite flexibler Erwerbsar-
beit werden im Folgenden im Kontext ihrer betriablgkellen Rahmenbedingun-
gen naher erlautert, wobei das zuletzt erwéhnteellladn&chst ausgefuhrt wird.

Insbesondere hoéhere qualifizierte weibliche Beflighié mit vollzeitnaher Stun-
denzahl oder Vollzeitbeschéftigte wiinschen sicle éiohe zeitliche und 6rtliche
Flexibilitat bei der Austbung ihrer Tatigkeit. S@zFrau Middelbeck aus Unter-
nehmen 4, deren Teilzeitanspruch abgelehnt wurdedisn sich als Vollzeit be-
schaftigte hoherqualifizierte Angestellte mit zw@ndern flexiblere Arbeitszeiten
winscht. Auf die Frage, wie sie Elternschaft unavétbstatigkeit nach ihren
Winschen gestalten wirde, antwortete sie:

.Viel, viel flexiblere Arbeitszeiten, das ware eiglich, &hm .. das A und O, dass
eigentlich einem auch vom Arbeitgeber ganz klamigelt wird, ,Es ist_liberhaupt
kein Problem, wenn du mal an einem Tag um 10:00 kdmmst, weildu halt den
Arzttermin mit den Kindern hast oder weil halt ingisvas anderes Dringendes erle-
digt werden muss. Ist fur mich Gberhakpin Problem, wenn du es halt @m Wo-
chenende nacharbeitestUnd das ist eigentlich zumindestens bei den, fdbdas
Gefihl, bei den alteren Chefs immer noch so disg die erwarten, (etwas leiser)
dass man spatestens um halb neun hier ist, friitseste sieben Uhr geht und .. und
das, was noch nicht damoch nicht geschafft ist, dass man das dann aoch in-
gendwann schafft.

Aber dieses Flexible .. ist oder dieses flexibl®dien .. auch in der Denke ist ein-
fach noch nicht drin. .. Also das ware fir mich@thinheimlich (leises Handyklin-
geln) wichtig, dass dass ictann auch wiisste, ahm .. ach es klingelt, meirdaes
soll weiter klingeln,A&hm, (ff. anhaltendes Handyklingeln) dass ich damch ganz
klar wisste, es ist Uberhaupt kein Problem: undh @léin Arbeitgeber hat damit G-
berhauptein Problem, ob du wirklich mal dann um um 11t@i@r erst da bist oder
oder um 10. .. Weil er wejfich .. mache meine Arbeit. .. Also das ware vsiteon

in vielen Fallen einfach wichtig, (..nd dass] dann halt wirklich in dem Sinne po-
sitiv gedacht wird nach dem Motto ,Die .. die nimimte Familie wichtig, die nimmt
ihren Beruf wichtig, und das kriegen wir schon sllenter einen Hut.“ (4, B7,
P0s.398-405)

Aus der Interviewpassage wird ersichtlich, das$ $tcau Middelbeck flexible
Arbeitszeiten winscht, um die Versorgung ihrer Kndotfalls auch tagsuber
tubernehmen zu koénnen. Die flexiblen Arbeitszeiteardegn ihr ermoglichen,
selbstverstandlich auch auf Familienbedurfnissgieean zu kbnnen und damit
eine Vereinbarung zwischen Familien- und Erwerbsiarbu leben, die beiden
Seiten flexibel gerecht werden kann. Wichtig ist $ie dabei allerdings, dass das
betriebsstrukturelle Instrument flexibler Arbeitgea nicht negativ konstruiert ist
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(,wenn’s denn unbedingt sein myR%sondern auf einer Vertrauensbasis zwischen
Arbeitgeber und Arbeithnehmerin grindet. Damit konaum Ausdruck, dass ihr
Leitbild flexibler Arbeitszeitmodelle, als Gegennatidzu festen Arbeitszeiten, in
eine Betriebskultur des Vertrauens und der Wertzang ihrer Erwerbs- wie
auch ihrer Familienarbeit eingebettet ist, im Gegénzu dem von ihr tatsachlich
erfahrenen Misstrauen und dem Anspruch auf Komtrdllamit beschreibt sie
zwei unterschiedliche Betriebskulturen, die siedan Generationszugehdérigkeit
der Vorgesetzten festmacht: Demnach sieht sieeéltergesetzte einer Betriebs-
kultur zugehorig, die durch Kontrolle gepragt istduderen betriebsstrukturelles
Arbeitszeitmodell das Vollzeitarbeitszeitmodell rfesten Bilroarbeitszeiten plus
Mehrarbeit ist. Im Gegensatz dazu winscht sie abdr das betriebsstrukturelle

t°° das in eine

Arbeitszeitmodell flexibler Arbeitszeiten in Vollteoder Teilzei
Betriebskultur eingebettet ist, die durch Vertrairenlie Mitarbeiter und ihre ge-
wissenhafte Arbeit gepragt ist.

Im Gegensatz zu dem obigen Beispiel von Frau MluE, zeigt das nachfol-
gende Beispiel, wie sich betriebskulturelle Rahneelmigungen auch positiv auf
die Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle auswirkennen. Als positives Bei-
spiel fur die erfolgreiche Vereinbarkeit von Faserili und Erwerbsarbeit durch
ein flexibles Arbeitszeitmodell kann Frau Ahrenss dunternehmen 1 genannt

werden, Vollzeitbeschéftigte nach der Elternzeit mmiei Kindern.

,und irgendwie habe ich das dann so gemacht, addsadch dem Mutterschutz so-
fort Teilzeit arbeiten gegangen bin. 30 StundenWiache, aber nicht konstant im
Biro, sondern das war dann eine inoffizielle Regglewischen meiner Chefin und
mir, das ich von zu Hause aus arbeiten kann.

I: Ah,ja

P: Flexible Arbeitszeiten. Ich habe dann also udigetechzehn, siebzehn Stunden
im Biro gearbeitet und die restlichen Stundenawhlause. Das ist auch eine abso-
lute Vertrauensbasis. Und das mache ich heutersaadh Vollzeit. (..),(..) also sechs
Monate 30 Stunden die Woche gearbeitet, und detekeJahr im Oktober seit dem
01.10.2004 wieder 40 Stunden die Woche. Aber elegibel.” (1, B9, Pos.5)

Allerdings wird in der Textsequenz sichtbar, daas Arbeitszeitmodell flexibler
Arbeitszeiten von Frau Ahrens nicht in eine Bésiaultur flexiblen Arbeitens
eingebettet, sondern eine besondere Vereinbarursghzen ihr und ihrer Vorge-

%6 Sje fithrt an anderer Stelle des Interviews imafusienhang mit der Ablehnung ihres Teil-

zeitanspruchs aus, dass sie auch in den sechs &torads sie Teilzeit gearbeitet habe, ge-
zeigt habe, dass sie sehr flexibel sei, womit zumsdkuck kommt, dass sich ihr Gegenmo-
dell flexibler Arbeitszeiten sowohl auf Vollzeitlsaauch Teilzeitarbeitszeitmodelle bezieht.
Vgl. Unternehmen 4, Frau Middelbeck, Pos.135-138.
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setzten ist. Grundsatzlich wirde sich Frau Ahrefissehen, dass flexible Ar-
beitszeitmodelle verbreiteter wéaren und auch ihniMidiese Form des Arbeitens
nutzen kénnte:

-Ware natirlich auch schon, dass mein Mann soamab haben konnte. Da wirde
man sich noch besser erganzen. (...) Aber so, istvdaslerbar, dass ich die Mog-
lichkeit habe, von montags bis donnerstags ins Burgehen, freitags grundsatzlich
zu Hause zu arbeiten. Und dass ich mir selber ghagalten kann, wie ich gerne
mochte. Und da bin ich wunschlos glicklich drinsDst auch eine tolle Sache, dass
mir das ermdglicht wird. Nur eben mit dem Hintergtudas ist alles inoffiziell. Ab-
solut inoffiziell.

I: Sie kénnen sich da auf nichts berufen.

P: Nein, ich glaube nicht, dass es eine Betrielesviearung zwischen V. und Be-
triebsrat gibt. Und erzdhle ich es auch keinem.ddées auch nicht an die grol3e
Glocke hier im Unternehmen, dass ich das darf,amttere dirfen das nicht. Ich bin
mit meiner Situation sehr zufrieden. Nur ich kriggan nattrlich dann auch die An-
fragen von anderen Kollegen, wie ich das so madtes ich Giberhaupt gemacht ha-
be, um das durch zu boxen. Und wenn ich dann sigewar ein Vorschlag von
meiner Vorgesetzten, das so zu gestalten, sindhatiérlich, gucken die nattrlich
auch schon mal. Es ist ja nicht so, dass ich ndidgiehabe, sondern das wurde mir
einfach angeboten. Ich weil noch das erste Gespnéianeiner Vorgesetzten. (...)
und hab gesagt, ich kann nicht mehr Vollzeit admeitDa hat sie mich nur ange-
guckt, méchtest du nicht mehr Vollzeit arbeiten®Oorauchst du flexible Arbeits-
zeiten? Das wurde mir regelrecht angeboten.” (1,F8&. 72 - 74)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass FraveAs favorisiertes Arbeits-
zeitmodell flexibler Arbeitszeiten mit dem Leitbilgartnerschatftlicher Firsorge
im Zusammenhang steht. Fir sie ware es optimalpveerch ihr Mann flexible
Arbeitszeiten hatte und sie sich so hinsichtliaterinvereinbarkeitspraxemoch
besser ergdnzerkonnten. Das Zitat zeigt weiter, dass der betkielbsrelle Kon-
text ihres Arbeitsumfeldes ein flexibles Arbeitsmedell nicht beférdert. Da-
durch hat Frau Ahrens betriebsstrukturell keineh&ikeit, dass ihr flexibles Ar-
beitszeitmodell langfristig unterstitzt wird. Nebder Abhéngigkeit von ihrer
Vorgesetzten wird durch das Interviewzitat weiteottich, dass die Ungleichbe-
handlung zwischen ihr und den anderen Kolleginnah Kiollegen, die kein fle-
xibles Arbeitszeitmodell angeboten bekamen, flrspigrbar ist und sich dadurch
auch ein gewisses Unbehagen bei ihr widerspiegals, durch ihre Rechtferti-
gungsaufierungen deutlich wifges ist ja nicht so, dass ich nachgefragt habe,
sondern das wurde mir einfach angeb6je®amit kommt zum Ausdruck, dass
ihr Arbeitszeitmodell flexiblen Arbeitens betriebsskturell ein untbliches Mo-
dell ist und von ihren Kolleginnen und Kollegen hwds solches wahrgenommen
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wird (,was ich Uberhaupt gemacht habe, um das durchzemok..) gucken die
natirlich auch schon maJ Flexibles Arbeiten ist somit mit einem Ausnahtaes
tus verbunden und nicht als normales Arbeitszeigtidebnstruiert. Auch fur sie
ist ihr Arbeitszeitmodell ungewohnlich, was durdirel perplexe Reaktion zum
Ausdruck kommt, als ihr ihre Vorgesetzte flexiblebAitzeiten anbietet. Sie selbst
wollte dagegen den betriebsstrukturellen Normieemngntsprechend auf Teilzeit
reduzieren. Das Angebot der Vorgesetzten zeigigeetn Zusammenhang, dass
sie auf die familidre Situation von Frau Ahrensgeimt und deshalb flexible Ar-
beitszeiten als Vereinbarkeitsmodell anbietet, tvetcFrau Ahrens mit Begeiste-
rung und erhdhtem Engagement auch hinsichtlich \Moehdarbeit annimmt.
Auch eine andere Befragte, Frau Seewald, hoheifigieate Beschaftigte aus
Unternehmen 1, die mit ihrem Mann im Wechsel iresrb0 Prozent Teilzeitmo-
dell arbeitet und beide abwechselnd ihr Kind vegsar unterstreicht die Bedeu-
tung flexibler Arbeitszeiten:

»Also ich sag mal, .. mir ist .. sag mal, dass lexilbel ist, denke ich, ist letztlich
schon unter dem Strich relativ wichtig, weil esl@@h immer sehr stark davon .. ab-
hangt, sag mal, jetzt im Moment, ... wo mein Maohause ist, .. fang ich eigentlich
sehr gerne recht frilh apo schon gegen sieben, viertel nach sieben, iaugker in
der Hoffnung, .. dass man dann etwas friher (lddbt)rauskommt, (...)

Das kann sich, wir sich sicherlich &ndern, wenmakso ist, dass sie ... in den Kin-
dergarten ... geht, weil dann wird es sicher daramduslaufen, dass mein Mann der
jenige ist, der dann sie vom Kindergarten abhol) @lso von daher sage ich mal,
generell eigentlich flexibel, ist dann schon .. gfitn dass man sagen kann, okay, je
nachdem, .. wie gerade dann ..die Situation ists daan sich da, dass man da nicht
an .. ganz starre Arbeitszeiten .. gebunden i$1.B6, P0s.191)

Hier wird deutlich, dass sich Frau Seewald flexidibeitszeiten winscht im Sin-
ne eines erweiterten Gleitzeitmodells, um flexided Vereinbarkeitsbedarfe in
Absprache mit ihrem Mann abdecken zu kénnen undsicin dem Tagesablauf
der Wachzeiten der Tochter anzupassen. Auch auhdemsten Schritt der Klein-
kindentwicklung mit dem Eintritt in den Kindergantanit seinen festgelegten
Betreuungszeiten will Frau Seewald flexibel in Atzgihne mit ihrem Mann rea-
gieren.

Das ldeal, Vereinbarkeit zwischen Familie und Bdtekibel zu gestalten, trifft

aber nicht immer auf das Verstandnis der Vorgeseiz$0 beschreibt z.B. Frau
Spéth aus Unternehmen 2, Beschéftigte mit mittl€nealifikation in 18 Stunden

Teilzeit und Mutter einer Tochter, eine Situationder sie flexibel mit ihren Fa-
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milienbedurfnissen und Erwerbsaufgaben umgeheneayalhd es zu einem Kon-
flikt mit dem Vorgesetzten kam:

,da gab es schon auch diverse Schwierigkeitenneirer Vorgesetzter, der dann ge-
kommen ist, und dann gab es da z. B. einen Falyataja, meine Tochter krank,
und ich hatte noch den Home Office, aber an demhgdig ich halt ins Blro kom-
men sollen. (Rauspert sich) Da hatte ich halt aotgeh (...) ich kénnte halt spater
kommen, nachmittags zumindest fur drei Stunden 8fatsechs Stunden, und da
hatte mein Mann einfach friiher Feierabend gemaiciat,es war einfach nur ein An-
gebot. Und, naja, das ist etwas eskaliert, also ergesetztehat da wirklich die
Einstellung gehabt: Ja, Kind ist krank, man karehnhkommen, und das ist hier - ja,
hatte er dann wortlich so gesagt, ,kein Wunschkatizoder ,Wir sind hier nicht
bei ,Winsch-dir-was. Man kann nicht kommen und geldge man méchte!”

I:Mhm mhm!

P: Das war dann schon ein bisschen heikel. Ich dabewirklich so gar nicht ver-
standen, weil das eigentlich bei mir nur ein netingintes Angebot war. Aber er
wollte da in keinster Weise irgendwelche Ausnahmechen und dass jemand sagt:
.Ich komme jetzt nicht* und ,Ich komme spater” uswlas passte ihm halt so gar
nicht.“(2, B4, Pos .8 - 10)

In dieser Textpassage zeigt sich, dass die Vausigdin zu arbeitszeitlicher Flexi-
bilitdt von Frau Spath und ihrem Vorgesetzten sthiferieren. Wahrend sie ver-
sucht, flexibel mit Familienbedlrfnissen und ihf@mwerbsanforderungen umzu-
gehen, halt ihr Vorgesetzter am betriebskulturelleitbild fester Arbeitszeiten
fest und lehnt ihr Arbeitsangebot ab. Fir Frau $Eitdiese Reaktion ihres Vor-
gesetzten unverstandlich, weil sie, - wie in dextpassage deutlich wird -, einen
anderen Wahrnehmungskontext hat als er: lhre Wahraeg der Wirklichkeit ist
auf die Vereinbarkeit ihrer Familien- und Erwerlbfgaen gerichtet, seine Wahr-
nehmung ist aus ihrer Perspektive allein auf dwdfoswelt mit ihrem betriebs-
strukturell festen Arbeitszeiten beschréankt. Diexiilisierung der Arbeitszeiten
stellt fur ihn einen Regelverstol3 gegen die Besmelm fester Arbeitszeiten dar,
den er nicht duldet. Das zusatzliche Angebot vauRBpath, trotz Krankheit ihrer
Tochter fur einige Stunden ins Biro zu kommen, enker aus ihrer Sicht nicht
an, sondern lehnt es als unzulassig, weil im Reglkek nicht vorgesehen ab.

Frau Spath verhalt sich dagegen aus ihrer Sicldarigatiert: Indem sie anbietet,
trotz Krankheit ihres Kindes ins Biro zu kommennhweauch spater und kirzer
als unter sonstigen Erwerbsbedingungen, beabsidrigzumindest die wichtigs-
ten Aufgaben fur die weiteren Ablaufe ihres Arbmitsammenhangs zu erledigen.
Sie zeigt damit aus ihrer Sicht Verantwortungsbetaesn und Engagement. Da-
mit wird deutlich, dass flexibles Arbeiten als labsstrukturelles Modell, wie
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schon weiter oben dargestellt, eine betrieblichergeensbasis insofern braucht,
als weniger Kontrolle durch den Vorgesetzten méglat und von diesem auch
akzeptiert werden muss. Dieser Kontrollverlust valgbr nicht von jedem Vorge-
setzten gebilligt und spiegelt insofern eine Béslailtur in diesem Arbeitskon-
text wider, die starker durch Kontrollbedarfe alsah Vertrauen in die Mitarbei-
ter gepragt ist.

Insgesamt zeigt so das Gegenmodell flexibler Aszeitmodelle einiger befragter
Beschétftigter, die hier beispielhaft dargestelltraamn, dass flexible Arbeitszeit-
modelle insbesondere von héher qualifizierten Béligiien mit Teilzeit - oder
Vollzeitbeschaftigung aber auch von Beschaftigtehmittlerer Qualifikation in
Teilzeit nachgefragt werden, um die Vereinbarkem ¥amilien- und Erwerbsar-
beit zu optimieren. Dabei hat sich gezeigt, dassUinsetzung flexibler Arbeits-
zeitmodelle durch ein betriebskulturelles Umfelddbgert wird, welches Ver-
trauen in die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen $atind ihnen arbeitszeitliche
Handlungsspielraume zugesteht, Verantwortung urgh§ement im Zusammen-
hang mit Vereinbarkeit zu zeigen. Demgegenubersiat weiter gezeigt, dass
eine Betriebskultur der fest reglementierten Admsiten und Ablehnung verein-
barkeitsbedingter Bedarfe und Angebote, die UmsetZlexibler Arbeitszeitmo-
delle behindert und von befragten Beschéftigterwalsig vereinbarkeitskompati-
bel erfahren wird.

7.5.3 Fuhrung ist teilbar: Verknipfung von Teilzaetodellen mit befristeten
oder unbefristeten Stellvertreterregelungen fur Bésiftigte mit Leitungs-
funktion

Stellvertreterregelungen sind nach Aussage viearuns befragter Beschatftigter,
insbesondere mit Leitungsfunktion, ein wichtigesspaalpolitisches Instrumenta-
rium, um die Implementation von Teilzeitbeschaftigan ohne Verlust der Per-
sonalverantwortung zu gewahrleisten. Dabei sintiv@ét&reterregelungen sowohl
fur die Uberbriickungszeit als befristete Stelhatrtngsmodelle von befragten
Beschaftigten in der Elternzeit skizziert wordeait diese nach der Vollfreistel-
lung wieder in ihre Leitungsfunktionen zuriickkehigmnen, als auch nach der
Ruckkehr aus der Freistellung, um Teilzeitbeschéftgen auch in Leitungsposi-
tionen mit Hilfe von Stellvertreterregelungen zaldrzieren.
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Zunachst wird auf das Gegenmodell leitender Bdtghér eingegangen, mit
Hilfe von befristeten Stellvertreterregelungen Hestungsfunktion einer aus der
Elternzeit zuriickkehrenden Beschaftigten zu erhal&» z.B. bei Frau Raffael,
die ihr Gegenmodell bezlglich ihrer Stelle als (pemgeiterin in Abgrenzung
zum Vorgehen ihres Vorgesetzten darstellt:

,Er hat die (Stelle, Anmerkung A.V) quasi kommisseh begleitet. Also ewar so-
zusagen mein Vertreter, und Teilbereiche meinegah#nbereichs sind auf meine
Kollegen Ubertragen worden. Natirlich mit der Kansenz, dass die mehr gearbei-
tet haben, diese Kollegen, &h::m, und er amehr gearbeitet hat. Denn diese Stelle
ist sozusagen dreigeteilt worden. Die drei Aufgdieeeiche sind auf drei Personen
umgesetzt worden. Das hat_er gemadhts kann ich ihm auch nur hoch anrechnen.
Er hétte die Stelle auch besetzten kbnnen mit dllaehfolgerin oder einem Nach-
folger, mit der Konsequenz, dass ich die natirhélite nicht mehr hatte antreten
kdnnen. Es sei denn, sie ware befristesetzt worden. Aucime Mdglichkeit. Stel-
len werden, also ichabe beispielsweise eine Stelle einer Kollegia,idiElternzeit
gegangen ist, kommissarisch, ah, ahhm, (schnalztieni Zunge)nicht kommissa-
risch, befristetfir zwei Jahre besetzt.(...) .. Das hatte er dammétiameiner Stelle
nicht gemacht, also mein Chef, mein damaliger. Er hataldgeteilt. .. Aber letzt-
lich mit dem Ziel, dass ich die wieder antretenrkadnd das war natlrlich schon
'ne tolle Geschichte. Diebin ich ihm auch .. dafur bin ich ihm auch dankbarA-
ber er hatte es auch anders I6sen konnen. Er dhattatsachlich besetzen kdnnen,
denn dann hatte die Arbeitsbelastung der Kollegatirlich nicht stattgefunden.
Dann hatte jemand anders die Arbeit verrichten l@mm\ber er hat das extra so,
oder er wollte es so. War seine Entscheidung.B{2,Pos. 204-206)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass sash@egenmodell von Frau Raf-
fael, eine zusatzliche Kraft befristet einzustefféneine Beschaftigte, die in El-
ternzeit ist, von der Verfahrensweise ihres Vorgaea unterscheidet, um Mehr-
arbeit fur die Kollegen und in diesem Falle auchdiéh zu vermeiden. Indem sie
darauf hinweist, dass sie als Gruppenleiterin dedh\&rtretungsregelung anders
gelost hatte als ihr damaliger Vorgesetzter, maghteutlich, dass es auch Hand-
lungsoptionen gibt, die weniger belastend fiur ligtei Kollegen und Vorgesetzte
sind und dass auch ihr Vorgesetzter damals dieadlttagsoption hatte.

Die Problematik der Mehrarbeit bei Stellvertretgaieingen, wenn Stellvertreter-
bedarfe nicht durch zusatzliches Personal abgeaesikten, sondern von anderen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern geleistet werdssilen, findet sich auch bei
den Erfahrungen im Interview mit Herrn Dohmen, Graipleiter in Unternehmen
1 mit einem Kind, der sechs Monate in Elternzedim Vollfreistellung gegangen
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ist und sich auch hatte vorstellen konnen, seiterfiEeit zu verlangern, wenn die
Stellvertreterregelung durch einen Interimsmang&dabgedeckt worden ware:

»(...) haben wir Uberlegt, was kénnen wir machenicive Alternativen gibt es und
... ein Interimsmanager zum Beispiel, oder esnishér auch eine Geldfrage, und na
ja, muss man sehen. Also war, so ist die Arbeit®as bisschen verteilt worden.
(Pause)
I: Warum hatten Sie das besser gefunden, wennnggmirnsmanager gekommen
wéare?
P: Ja eigentlich nur wegen der Arbeitslast, also se aflertretung bringt mit sich,
dass ich zumindest Aufgaben bekomme, die ich n@maise nicht habe, d.h. mei-
ne Arbeitslast nimmt zu. Das ist flr so eine Fer@gtretung sicherlich mal akzepta-
bel, auch die Aktivitaten, sag ich mal, die da Hefa aber zuriickgefahren werden
nach einiger Zeit, aber ein halbes Jahr ist ebéeranDa kann ich nicht sagen, wir
lassen jetzt die Position quasi vakant.” (1, B&.Rd-17)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass fumrti®ohmen eine Stellvertre-

terregelung, die auf der Basis von Mehrarbeit férkbllegen konzipiert ist, nicht
Uber langere Zeit tragbar ist, sondern dass hteihfiiein Interimsmanager eine
praktikablere personalpolitische Méglichkeit dalist@uch wenn dies mit Mehr-
kosten verbunden ist.

Neben dem Aspekt, durch befristet eingestellteh&eteter leitende Positionen
fur Beschaétftigte in Elternzeit frei zu halten, kommh nun auf den zweiten wich-
tigen Aspekt des Stellvertreter-Gegenmodells zedmn: Durch Teilzeit- oder
Vollzeitstellvertreter sollen Leitungsfunktionenchuftr Teilzeitbeschaftigte lan-
gerfristig praktikabel gestaltet werden. Beispiéilreei hier noch einmal Frau
Glass angeflhrt:

,und von der Praxis her ist es dann halt so getgufiass meine damalige Stell-
vertreterin, dann, nachdem ich weg war, praktiseH=dihrung tbernommen hat, das
hat auch vom Team her, von unserer Gruppe sehgajdappt (...) und es hat ...

wirklich prima geklappt, es gab keine Differenzeveder vom Fihrungsstil her,

noch von der Gruppe, es lief wirklich so, als wésedas Normalste von der Welt.”
(3, B3, Pos. 14y®

57 Ein Interimsmanager ist eine fiir eine befris@eé eingestellte Fiihrungskraft, die in diesem

Zusammenhang eine Gruppenleiterfunktion ausibt.

138 vgl. das ganze Zitat in Kap. 7.3.3 im Kontext dtandlungsspielrdume von Vorgesetzten

zur Teilzeitumsetzung aus der Sicht der Beschéaftigind ihre Einbettung in die Betriebskul-
tur.
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Das Gegenmodell einer Kombination von Fihrung nméem Teilzeitarbeitsmo-
dell von Frau Glass wird auch von Frau Sommer,randeren befragten ehemals
leitenden Beschéftigten in Unternehmen 3 angestrebt

»(...) @&hm ich wollte eigentlich ein Jahr zuhauseiltkn und im Rahmen der Eltern-
zeit Teilzeit arbeiten und ich war zur damaligerit Zzuppenleiterin, hatte 10 Mit-
arbeiter und damals funktionierte das mit dem Mipdiglss man auch als Gruppen-
leiterin Teilzeit arbeiten konnte, meine Freundat tas als Erste gemacht, sie hat
sich die Stelle mit ihrer Stellvertreterin gete) Wochenstunden, und dann kam
McKinsey ins Haus und hat radikal aufgerdumt, mehieilung wurde aufgelost
als ich in Mutterschutz ging, das fiel so zusamma dann .. waren eigentlich zu
viele Gruppenleiter da fur die Stellen und Teilzgid Gruppenleiter war auch gar
nicht mehr méglich. Und fur mich stellte sich dieafe, was mache ich, wenn ich
wiederkomme?* (3, B1, Pos. 12)

Hier wird erkennbar, dass auch Frau Sommer gereeStielvertretermodell als
Gruppenleiterin in Teilzeit ausgetbt hatte, dass diach ihrer Beschreibung al-
lerdings nach Umstrukturierungen im Unternehmehtmeehr moglich war.

Ihre Erfahrung ist es, dass das Stellvertreternianléddombination mit Leitungs-

aufgaben in Teilzeit nur dann optional war, alsnkéberhang an Gruppenleitern
bestand, die Vollzeitarbeitszeitmodelle praktizierBamit kommt die Dominanz
des Vollzeitarbeitszeitmodells insbesondere fiur reigspositionen zum Aus-
druck, da Gruppenleitern in Vollzeit der Vorzug gbgn wird vor Gruppenleite-
rinnen, die Teilzeitarbeitszeitmodelle ausiben @rollDiese betriebsstrukturelle
Vorgehensweise ist aber ein Hinweis darauf, daizseladlich - durch die Be-
triebskultur begriindete - Entscheidungen gegen Gligppenleiterfunktion in

Teilzeit getroffen werden und nicht durch die tabdiche Unpraktikabilitat der

Teilung der Gruppenleiterfunktionen bei Teilzeitti@&ftigten bedingt sind.

Daneben hétte sich auch Frau Middelbeck aus Urtierer 4 vorstellen konnen,
ihre Leitungsfunktion langerfristig in Teilzeit augiben, wenn zusatzlich eine
weitere Teilzeitkraft eingestellt worden wére. Nei das ebepnicht erwinscht*
gewesen (vgl. 4, B7, P0s.135-138). Auch Frau Fbeste Unternehmen 4, héher-
qualifizierte Angestellte mit zwei Kindern und 6@oPent Teilzeit, antwortet auf
die Frage, ob sie sich eine AbteilungsleiterpositioTeilzeit vorstellen kbnnte:

~Wenn ich plUnktlich gehen koénnte, .. ja, wenn istm, dann musste ich die Abtei-
lung entsprechend gut natirlich organisieren. Idtuthte, man brauchte eine gute
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Assistenz, und zwar nicht nur im Sekretariat. Madwbhte letzten Endes so einen
Co Abteilungsleiter.” (4, B6, Pos. 100)

Aus den vorgestellten Zitaten wird deutlich, dassevbefragte weibliche Be-
schaftigte mit Teilzeit- oder Vollzeitarbeitszeitdedlen das Gegenmodell von
Stellvertreterregelungen, die nicht auf der Basia Wiehrarbeit durch Kollegen
begriindet sind, sondern durch zusatzlich eingestedilzeit- oder Vollzeitkrafte,
fur realisierbar halten.

Insgesamt kbnnen also aus der Sicht der zitierescl#ftigten durch die Konzep-
tion von Stellvertreterregelungen Mechanismen greitlie die Vereinbarkeit von
Familien- und Erwerbsarbeit fir Teilzeitbeschagigiuch in héherer und insbe-
sondere in leitender Position ermdglichen.

7.6 Soziokulturelle Orientierungen zu Elternschafind ihre Einbettung in
paarbezogene Geschlechtermodelle bei der Implemtenavon Teilzeit-
ansprichen

Mit den neuen gesetzlichen Regelungen des Bundesamgsgeldgesetzes wird
in 815 Absatz 3 die Mdglichkeit ertffnet, dass leeilltern gleichzeitig in die
Elternzeit gehen kdnnen. In Absatz 4 des gleicharad?afen wird angegeben,
dass in der Elternzeit die Mdglichkeit besteht, ©s30 Stunden erwerbstatig zu
sein. Damit hat der Gesetzgeber Spielraume vorgegethe unterschiedliche
Moglichkeiten fur Eltern bieten, um die Vereinbdtkeon Familien- und Er-
werbsarbeit umzusetzen. Hier ist bemerkenswerg diggit mehr nur das traditio-
nelle Familienmodell, - das ist das Modell mit emenannlichen Familienernéh-
rer und der Familienarbeit leistenden Hausfrau Muotter sowie das modernisiert
traditionelle Modef*® mit dem mannlichen Familienernéhrer und der welitalih
Zuverdienerin und Familienarbeit leistenden Hawstrad Mutter unterstitzt wird
-, sondern als neues gesetzlich verankertes Madellauch das partnerschattlich
orientierte Modell, demgemalf beide Eltern gleidigenit hoher Stundenzahl in
der Elternzeit erwerbstatig sind und Sorgearbeéstda. Dabei wird deutlich, wie
sich soziokulturelle Orientierungen auf die Impletagion der gesetzlichen Teil-
zeitanspriuche im Zusammenhang des Geschlechterds)@dsiwirken, sich aber
auch teilweise im Kontext der Teilzeitumsetzungawneilern konnen. Neben den in

159 vgl. Pfau-Effinger, Birgit (2000): Kultur und Fnanerwerbstatigkeit in Europa. Theorie und

Empirie des internationalen Vergleichs. Opladen.
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den vorherigen Kapiteln beschriebenen betrieblidRahmenbedingungen spielen
die soziokulturellen Orientierungen der befragtes@haftigten eine entscheiden-
de Rolle im Zusammenhang mit der Umsetzung ihreizdieanspriche im be-
trieblichen Kontext. Die Vorstellungen zu Elternafthund das Leitbild zur besten
Betreuung des Kindes sind dabei von besondereruBeag flr die Konstruktio-
nen der Handlungsoptionen und Handlungsspielrausne/dreinbarkeit von Fa-
milien- und Erwerbsarbeit. Nachfolgend werden Paangements dargestellt, die
iIm Zusammenhang mit ihren soziokulturellen Oriemtigen eine eher egalitar
gekennzeichnete Vereinbarkeitspraxis aufzeigen ddezh sogenannte traditio-
nelle Vorstellungen eine geschlechterspezifischeeAsaufteilung von Familien-
und Erwerbsarbeit praktizieren. Paararrangementy sieben anderen Faktoren,
bedeutsam fur die Umsetzung der Vereinbarkeit vamiken- und Erwerbsarbeit
und haben deshalb bei der Datenerhebung und Datgsareine besondere Be-
rucksichtigung erfahren. Zundchst wird das Gestidzarrangement egalitar
orientierter Beschaftigter im Zusammenhang mit dersetzung der neuen ge-
setzlichen Mdglichkeiten, dass beide Eltern glesttng in Elternzeit gehen kon-
nen und Teilzeit arbeiten, dargestellt und erlduter Anschluss daran erfolgt die
Analyse neuer Teilzeiterwerbsmdglichkeiten von &gten Beschaftigten mit
sogenanntem modernisiert traditionellem Arrangemeiit. mit geschlechterspe-
zifischer Arbeitsteilung zwischen Familien- und Eerlasarbeit.

7.6.1 Die teilzeitbeschaftigten Eltern mit egali&in Paararrangement — Spiel-
raume durch Teilzeit und die Veranderung geschleet#pezifischer Rou-
tinen auf der Paarebene

An unserer Befragung haben sich weibliche und mémalBeschéftigte beteiligt,
die in Paararrangements leben, bei denen sie aifteilding von Familien- und
Erwerbsarbeit in zeitgleichen Anteilen zwischen &amtnern anstreben und auch
umsetzen. Die Befragten artikulieren in den Intms das Ziel, Erwerbsarbeit
und KinderfUrsorgearbeiten miteinander zu vereiebaund damit verbundene
Verpflichtungen untereinander mdglichst gleichbbtiegt aufzuteilen. So z.B.
Frau Seewald, hoher qualifizierte Beschéftigte imdohehmen 1, die sich mit
ihrem Mann die Betreuung ihres Kindes teilt und bie@de mit einem gleichen
Arbeitsteilzeitmodell von 50% in der Elternzeit selben Unternehmen arbeiten.
Frau Seewald erlautert ihre Vereinbarkeitsvorstgjan:
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,Mit den Uberlegungen war es so, dass ich es imsolon gerne wollte, weil ich
halt auch studiert hab und man hat ja dann auchreiativ lange Ausbildung hinter
sich, so dass man dann sagt, gut dann mdchtedbhfiinf Jahre studiert haben, um
mich dann vielleicht zwei spéter ,,nur* als Hausftand Mutter dann niederzulassen
(...) Gut, auf der anderen Seite war mir aber auah klkay, es ist relativ schwierig,
was die Betreuungssituation angeht, aber auf dégran Seite auch der Wunsch zu
sagen, ich méchte jetzt nicht nur Vollzeit arbeiterd das Kind lauft irgendwo ne-
benher, (...)

So, und ... ja da war es dann eigentlich so, ddsmir dann auch mit meinem Mann
Uberlegt habe, dann, als das Ganze auch schon letwiaster wurde, ehm .. und es
dann eben auch diese Mdglichkeit gab, dass mamng#i parallel nehmen kann,
die Uberlegung, dass es eigentlich sehr schon wénen man es gleichzeitig nimmt
und sich dann dadurch so ein bisschen entlastetdassl dann auch mit der Betreu-
ung so hinkriegt, dass man vielleicht auch gar&eixterne Betreuung braucht. Und
.. gut, es ist sicher dadurch forciert wurde, dasslann mdglich wurde, weil ich,
glaube ich, hétte ich meinen Mann nicht Giberrediamkn, unbedingt dann ein, zwei
Jahre ganz auszusteigen, aber es ware dann, dgtdntér ihn auch nicht unbedingt
die Option gewesen.“(1, B6, Pos.2)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass Freew@ld sowohl eine starke
Erwerbsorientierung als auch Familienorientieruagy ind fur sie eine Teilzeit-
erwerbslosung genau ihre Vorstellungen von Verekeatrifft. Zudem ergibt
sich fir sie aus der Tatsache, dasg@sativ schwierig (ist), was die Betreuungs-
situation angeht“die Uberlegung, durch die Aufteilung der Betrewslaigtung
zwischen ihr und ihrem Mann auf externe Betreuungshote verzichten zu kon-
nen. Damit ist flr sie die neue gesetzliche Modiat) dass beide Eltern gleich-
zeitig in Elternzeit gehen und bis 30 Stunden dpa#itig sind, das ihren sozio-
kulturellen Orientierungen und den gesellschafditiRahmenbedingungen hin-
sichtlich eines schlechten Betreuungsangebotepresteende Vereinbarkeitsmo-
dell. Die gesetzlichen Mdglichkeiten sind dabei des Sicht der befragten Be-
schaftigten vor allem Handlungsmotivation fur inddann, weil eine Vollfreistel-
lung fur ihn nach ihrer Einschatzung kej@ption“ gewesen ware.

Auch Frau Buchheit aus Unternehmen 3, stellvemdgeGruppenleiterin mit 26
Stunden Teilzeitarbeitszeitmodell in der Elternzeitl einem Kind, lebt mit ihrem
Mann ein partnerschaftlich orientiertes Vereinbéskeodell:

»Aber als wir gemerkt haben, dass es eben die Mokt gibt, dass wir beideei-

ter arbeiten konnen, war das das Ideale. Ah, dast@gibt es ja seit 2001 und unse-
re Tochter ist 2002 geboren im Marz, und wir hatbann mit den Arbeitgebern ge-

sprochen, mit den Vorgesetzten und, ah, mm, dieihgsgst eben gewesen, dass
mein Mann 26 Stunden in der Woche arbeitet undaioth. Und, &h, h™ der groRRe
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Vortell ist, beide arbeiten in ihrem Beruf und teeigacht) haben was vom Kind und
das Kind hat was von uns beiden. Und, &h, dasnhd&ni Summe sehr gut geklappt.
(...) Er (ihr Mann, AV) hat zuerst ein bisschen gek&m(lacht) Manner in der El-
ternzeit. (lacht) Ah, eben auch so die Vorurtedén bisschen. Jetzt so von seinen
Vorgesetzten eigentlich nicht so, und so von sekaltegen eigentlich auch nicht,
nicht offen, ne. Also, die haben immer gesagt, tallh und Klasse, aber, mm, halt
das Hausmannimage, ne. (lacht) Das hat ihm zuecst zu schaffen gemacht. Dass
er gesagt hat, das, ah, das ist doch schwierig, abger hat dann gesagt, das ist ei-
gentlich schén, dass er eben auch was von der Tochtedem@. mitbekommt.”

Auf die Frage der Interviewerin nach einer konkne$ttuation, von der ihr Mann
vielleicht erzéahlt hat, fuhrt Frau Buchheit aus:

»=auch haufiger schon mal das Problem, weil wir sasaufgeteilt haben, dass jeder
drei Wochentage arbeitet und das hat dann dazungetiass unsere Tochter einen
Tag bei den Grol3eltern war. Ja, wie ist das mit Terminen, mit den beruflichen,
wenn das dann mal ein Tag ist, wo man eigentlichtmin Biro ist. Ah, dann ist das
schon mal ein bisschen schwierig. Und wenn es Haifit, ja, warum sind Sie denn
nicht da, ja, ich bin da zu Hause und pass auf Kiufl ja. Ph™ das ist dann nicht
immer so doll. Und, ah, wir haben dann auch oftaamal getauscht die Tage, wenn
das ging, oder die GroR3eltern haben dann mal eaneleren Tag aufgepasst, oder
extra aufgepasst. Also es hat immer irgendwie ggklaaber es ist halt doch ne ge-
wisse Organisation erforderlich” (3, B6, Pos. 3 -5

Aus dem Interviewzitat wird, ebenso wie bei demherigen Zitat, eine auf beide
Partner ausgerichtete Erwerbs- und Familienoriamigg deutlich. Dabei ist fur
das Familienleitbild von Frau Buchheit pragend,sdaside Eltern Zeit mit dem
Kind haben kénnen, aber auch umgekehrt, dass das Zeit mit beiden Eltern

verbringen kann. Fur sie ist entscheidend, dassr uramilienbedingungen und
den damit verbundenen Zeitbedarfen der Eltern wslKindes fir- und mitein-
ander ein anderes Arbeitszeitmodell nétig ist,das fir den Arbeitskontext pra-
gende Vollzeitarbeitszeitmodell. In Teilzeitarbeeggmodellen fir beide Partner
sieht sie so die Mdglichkeit, den veranderten Famidledingungen und Familien-
bedirfnissen Rechnung zu tragen, damit es zu alidgergen sozialen Beziehun-
gen zwischen allen Familienmitgliedern kommt. Datiuwird auch ein Gleich-

heitsideal formuliert, insofern alle drei beteikgt Familienmitglieder gleichbe-
rechtigt zufrieden gestellt werden sollen: Die EHitenit ihren Anspriichen auf
Erwerbsarbeit und Familienleben, das Kind mit deéighthkeit, Mutter und Va-

ter als Betreuungspersonen zu haben.

Durch die Ausfihrungen von Frau Buchheit wird wedeutlich, dass ihr Modell

partnerschaftlicher Vereinbarung von Familien- @rdierbsarbeit aber auch mit
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Ambivalenzen verbunden ist, insofern ihr Mann eshnirer Aussageschwie-
rig* findet, mit dem Teilzeitarbeitszeitmodell umzugeheeil dies nicht dem
gangigen Modell geschlechterspezifischer Arbeitstg entsprich{,Hausmann-
image“). Frau Buchheit berichtet von Abwertungserfahrungees Mannes in
der Elternteilzeit aufgrund seiner Teilzgmicht offen”, ,schief angeguckt‘)Die
Abwertung am Arbeitsplatz und in anderen gesellgiitizen Kontexten belastet
ihren Mann nach Aussage von Frau Buchheit. Denih avenn Einzelaussagen
von Kollegen positiv gegenuber seinem Teilzeitmbdelen, so wird durch das
Interviewzitat doch deutlich, dass eine allgemehkeeptanz nicht vorhanden ist
(,Und wenn es dann heif3t, ja, warum sind Sie demhtrda, ja, ich bin da zu
Hause und pass auf Kind auf, ja. Ph™ das ist dachtimmer so doll*) In dem
oben angefiihrten Zitatausschnitt kommt weiter zumsdkuck, dass dieses Paar-
arrangement partnerschaftlicher Vereinbarkeit vamiken- und Erwerbsarbeit
mit einem nicht unerheblichen Organisationsaufwéirdbeide Partner einher-
geht, der gezwungenermalfien akzeptiert wird.

An anderer Stelle des Interviews vergleicht FrawctBeit ihr partnerschaftlich
orientiertes Vereinbarkeitsmodell mit den Vereilegismodellen ihres sozialen
Umfeldes:

»<Aber so, wie das bei uns ist, dass es wirklichbbalalbe ist, ist das bei unseren
Freunden bei keinem. Und er (ihr Mann, Anmerkuny.Afuhlt sich dann schon
mal ein bisschen einsam (lacht), irgendwie allefne) er hat das dann auch gelesen,
mit den relativ wenig Prozentpunkten von Mannem Hiternzeit (lachend) in An-
spruch nehmen, und &h, na ja, er fuhlt sich haihddoch ein bisschen, . als Exot.
Aber in der Summe ist er eigentlich dann zufried®inch wenn er Exot ist. Also, er
wére gerne nicht Exot und wirde es trotzdem so ergclvie wir es jetzt gemacht
haben.

Und das ist einfach so ein bisschen dieses, dassmaer Gesellschaft dann ah das
Hausmannimage abbekommt. So wie ich das Rabenmatps abkriege. Das ist,
(lacht) man kann es doch nicht so ganz verleugdas,ist eben so, und, &h, viel-
leicht ist es auch so, dass man es selber einhigissm Kopf hat. Dass, ah, . ich e-
ben so erzogen worden bin, dass eine Mutter sickinrKind zu kiimmern hat, und
ah, das hab ich gemerkt, das kann ich auch niofdai ablegen.” (3, B6, Pos. 101,
Pos. 102)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass dasn@achaftlich orientierte
Vereinbarkeitsarrangement der Buchheits in ihreseligchaftlichen Kontext auf
soziokulturelle Vereinbarkeitskonstruktionen triffiie sich von den ihrigen unter-
scheiden. Das fuhrt nach Aussage von Frau Buchheii, dass sich insbesondere
ihr Mann als,Exot* fuhle, womit zum Ausdruck gebracht wird, dass siwh
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Mann vereinzelt und mit dem Stigma eines Sonderstaehaftet fuhlt. In der
Textsequenz wird Uberdies erkennbar, dass das nbemdeitsmodell der Buch-
heits aus der Sicht der Befragten abgewertet wisthfern beide Partner aufgrund
ihrer Vereinbarkeitsrolle Abwertungserfahrungen geh haben: Frau Buchheit
sieht sich mit dem Vorwurf konfrontiert, ihre Robés Mutter nicht gut auszuful-
len (,Rabenmutterimage®) ihr Mann erfahrt aufgrund seines Familienengage-
ments Missbilligung,Hausmannimage*) Dariber hinaus bringt Frau Buchheit
zum Ausdruck, dass auch sie mit diesen geschleg®eifischen Konstruktionen,
,dass eine Mutter sich um ein Kind zu kimmern hgtt3 geworden sei, von
denen sich zu lésen ihr nicht leicht falle. Obwsié einerseits grof3ere Hand-
lungsspielraume haben, insofern sie beide ihre nbeingsideale hinsichtlich
Familie und Erwerbsarbeit umsetzen kdnnen, entstemelererseits bei ihnen
ambivalente Gefluihle, da sie mit gesellschaftlicmoi@anten geschlechterspezifi-
schen Vereinbarkeitskonstruktionen konfrontiertaegr und dadurch Verunsiche-
rung und Abwertung erfahren.

Auch Frau Raffael, leitende Angestellte mit 32-$8lem-Teilzeit aus Unternehmen
2, lebt mit ihrem Mann, der ebenfalls in 32-Stundeiizeit arbeitet und mit ei-
nem Kind, ein partnerschatftlich orientiertes Vebarkeitsmodell. Sie erlautert:

,und es ist einfach auch extrem wichtig, dass dantriér da mitzieht. Also wenn
mein Mann nicht so mitarbeiten wirde und das g&uestrukt, was wir uns aufge-
baut haben, nicht so funktionieren wirde, dann wérenicht in der Lage, das hier
so zu machen. Er ist halt, ah, er fangt morgeng10@® Uhr an zu arbeiten, um die
Kleine nachmittags um halb finf abholen zu kénrieh.bringe sie morgens zum
Kindergarten, mach’ sie fertig und fange hier ur@09Uhr an, mache sie abends
dann auch wieder fertig fur's Bettchen, also wibé&r@ da schon 'n strickten Ablauf.
Und wenn das nicht so ware, ware’ weder ihm noahemnie solche Tétigkeit mog-
lich. .. Das muss man schon klar sagen. Man mussateh 'n Partner haben, der
das beruflich vereinbaren kann. Und die Bereitdchafler Unternehmen, ihren
Mannern oder ihren Arbeithehmermso mannlichei\rbeitnehmern, diese Voraus-
setzung zu schaffen, ist auch nicht besonders grafso:, hier kenn' ich keinen
Kollegen, der solche Modelle umsetzt.*(2, B7, Pat), Pos. 142)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass FraffiaRl ihr Vereinbarkeitsmo-

dell, Familienarbeit mit einer leitenden Tatigkeit verbinden, nicht ohne die
Unterstitzung ihres Mannes realisieren konntesderen Arbeitsalltag auch zeit-
lich so umgestaltet hat, dass er seine Betreuufga®l ab nachmittags realisie-
ren kann. Neben der UnterstlitzungsbereitschaftMiasnes sind es aber nach
Frau Raffaels Ansicht insbesondere auch die béittein Rahmenbedingungen
des Arbeitgebers ihres Mannes, der die nétigetictesh Voraussetzungen schaf-
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fe, da sie sich privat so arrangieren konnten.feraamacht Frau Raffael deutlich,
wie stark die Entscheidungen hinsichtlich eines@elichen Vereinbarkeitsarran-
gements abhangig sind von den betrieblichen Arbaispielrdumen beider Part-
ner. Die Spielraume, die Frau Raffael aufgrundshpartnerschaftlichen Paarar-
rangements mit ihrem Partner gewinnt, kdnnen nafisiert werden, weil ihr
Mann zum einen dazu die Bereitschaft zeigt, und anderen, weil der Arbeitge-
ber ihres Mannes seinen Mitarbeitern und Mitarbeiteen die dazu passenden
arbeitszeitlichen Rahmenbedingungen verschafft.

Im weiteren Verlauf des Interviews und im Zusamnath mit Uberlegungen
hinsichtlich eines zweiten Kindes sieht Frau Raftdeer auch die Grenzen ihres
Modells erreicht:

,und je nachdem, was die Schule bringt oder waleioht auch die Familienpla-
nung bringt, wenn tatsachlich noch ein zweites Kintchmen sollte, dann wird sich
das eh in diese Richtung entwickeln muisseeil ich mit zweiKindern das nicht
weiter so halten konnte.

Und ich weil3, dass mein Mann, &h, das ist mir sé@n also im Fall, dass wir die
Familie vergrol3ern, wird er nicht in der Positi@insdie Teilzeittatigkeit anzustre-
ben. Also er wirde das dann so nicht mehr wolldeo Aetzt diese vier-vier-Tage-
Konstellation ist flr ihn wunderbar. Aber 'ne angldé¢onstellation, die darauf hi-
nauslaufen wirde, ich Vollzeit und er .. Teilzeids wirde er glaube ich .. oder bin
ich mir ziemlich sicher, wiirde er nicht wollen. Bight er sicldann auch nichtUnd
ich glaube, da ist er dann auch .. nicht geeigiret. f Weil also ich habe schdest-
gestellt, dass er, was so diese (druckst) nerdli@diage anbelangt, die Kinder ja oft
herausfordern, (...) Und da ist er einfach nicht&go,. ist er einfach nicht so strapa-
zierfahig. (...) Und ich halte mich wieder fur etwasistenter. Ich mir reif3t auch die
Hutschnur, aber ich bin etwas belastbarer, derké (2, B7, Pos. 319 — 320)

Aus der Interviewpassage wird deutlich, dass ausSa#ht von Frau Raffael ihr
Mann bei einem zweiten Kind nicht nochmals berdiirey wie bei dem ersten
Kind, in Elternzeit zu gehen und fur ein Jahr ewweZTage-Teilzeitmodell zu
ubernehmen. Damit wird deutlich, dass die Bere#@fiadhres Mannes, Teilzeit zu
arbeiten, aus ihrer Sicht begrenzt ist und im Zusanhang mit dem Selbstbild
ihres Mannes steht, zu dem eine zweite TeilzeElternzeit mit der damit ver-
bundenen Sorge- und Familienarbeit nicht pgd3a sieht er sich dann auch
nicht*). Gleichzeitig ist auffallig, dass Frau Raffaelt Bezug auf ihre bisherigen
Erfahrungen, seine Eignung als sorgender Vatebexisenzt ansieht, da gricht

so strapazierfahig“sei. Dagegen sieht sie sich alssistenter” und ,belastba-

rer* an in Bezug auf die Erziehung ihrer gemeinsamerhieo. Damit wird im

Zusammenhang mit Uberlegungen der weiteren Famliening erkennbar, wie
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sich das egalitar orientierte Vereinbarkeitsarramget in Richtung eines traditio-
nell geschlechterspezifischen Modells verandermi@rfalls Frau Raffael die aus
ihrer Perspektive begrenzte Sorgefahigkeit und &werpitschaft ihres Mannes
auffangen und daftr ihre eigenen Erwerbsperspekeuaschranken wirdgweil
ich mit zwei Kindern das nicht weiter so halten ik@&). Diese AuRerung steht
Im Zusammenhang mit ihren schwierigen betrieblicRammenbedingungen hin-
sichtlich des Aspektes der Mehrarb&twodurch deutlich wird, wie sich diese
im Kontext der Orientierungen von Frau und Herriffé&d perspektivisch auf die
Teilzeitumsetzung und das Paararrangement auswkikemen.

Auch bei Frau Schroder, Beschaftigte mit mittlé@eralifikation und einem Kind,
die ein Vereinbarkeitsmodell lebt, bei dem sie diage die Woche mit 23 Stun-
den Teilzeit arbeitet und ihr Mann zwei Tage Teilzed sich beide die Betreu-
ung des gemeinsamen Kindes teilen, zeigen sichanalf des Interviews, insbe-
sondere auch im Zusammenhang mit der weiteren Fapihnung hinsichtlich
eines zweiten Kindes, Tendenzen einer Veranderwsyedalitaren Vereinbar-
keitsarrangements:

,=und man weif3 auch nicht, was kommt, inzwischeall@icht noch ein zweites Kind

oder so, das kann ja auch sein und wirde dasjalleswieso dann wieder Gber'n
Haufen schmeif3en, weil in dem Moment wirde ichgaisso wieder komplett zu

Hause sein. Von daher haben wir das dritte Jahm (er Elternzeit, Anmerkung

A.V)) jetzt erst mal offen gelassen und wollen dasn, wenn es dann soweit ist,
dann kénnen wir mal planen.” (3, B5, Pos. 26)

Der Textbelegt bringt zum Ausdruck, dass sich deeihbarkeitsorientierungen
von Frau Schroder bei einem zweiten Kind verandeimden und sie wieder
komplett zu Hause bliebe. Sie zieht gar nicht iw&jung, ihr partnerschaftliches
Modell auch mit einem zweiten Kind weiter fortzuféh, sondern sieht sich di-
rekt in der Hauptverantwortung fur die Familienairbilare nachfolgend zitierten

Erlauterungen zum Ende des Interviews hinsichilicen Uberlegungen, dass ihr
Mann zuklnftig wieder Vollzeit arbeiten geht, sindofern auch vor dem Hinter-
grund der obigen Problemkonstellation zu sehen. Aig Frage, wie ihre

Wunscharbeitszeit ausséahe, antwortet sie:

180 vgl. Kap. 7.3.2 zum Thema verschlechterter Agimtlingungen durch Arbeitsverdichtung

und Mehrarbeit insbesondere bei héher qualifizieieilzeitbeschaftigten und bei Teilzeit-
beschaftigten mit Leitungsfunktion, wie dies beatrRaffael der Fall ist.
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»Ja, ich find das eigentlich so schon. Also, iclb mair schon mal tberlegt, ob ich
nicht, das missen wir uns aber erst jetzt, das(g¢him das Geld dann letztendlich,
worum es ja meistens geht. Dass ich vielleicht daghzwei Tage komme. Aber das
weil3 ich noch nicht, das ist jetzt auch nicht unibgidder Wunsch, oder dass ich das
vorhabe. Vielleicht beim nachsten Kind oder vielkiim dritten Jahr, (...) Was wir
schon mal Uberlegt haben ist, dass wir, das gedt fabhestens ab 1.1., dass mein
Mann wieder voll arbeiten kommt und wir in den dfgigen ne Tagesmutter halt
nehmenDa missen wir uns aber auch erst mal ausrechnesicbldas Gberhaupt
lohnt. Weil das ist ja auch nicht grad so ne k@ll&ngelegenheit, ne Tagesmutiee
andere Mdglichkeit gibt’'s bei uns nicht. (...)

I: Wie kommt das, dass ihr Mann jetzt wieder voligiten mdchte?

P: Ja, er ist halt, geht dann ums Geld, (...) Und distseigentlich die Hauptsache
Weswegen er wieder voll arbeiten will. (...) er mé@chuch irgendwann mal weiter
kommen. (...) Und das ist halt in Teilzeit sehr s@ng. Zum Beispiel so ne erste
Sachbearbeiterstelle oder so was, kann man eigieimliTeilzeit schon mal gar nicht
machen, Gruppenleiter schon mal gar nicht. So wad, Das ist natlrlich auch ir-
gendwann mal sein Ziel, vielleicht auch ein bisschalt, da auf der Leiter ein biss-
chen hoher zu rutschen.“(3, B5, P0s.142-146)

Insgesamt wird durch die oben angefihrten Interpassagen deutlich, dass sich
das partnerschaftlich orientierte Vereinbarkeitselloder Familie Schréoder im
Wandel befindet. Aus unterschiedlichen Griunderdést Modell fir die Befragte
insgesamt nicht mehr zufriedenstellend: Zum eingigrand des geringen Ein-
kommens, das durch die Teilzeiterwerbsarbeit belitlern erwirtschaftet wird,
zum anderen durch die Karriereambitionen des Mardier in Teilzeitbeschéaf-
tigung nicht verfolgen kann. Zudem zeigt sich, dabgrlegungen zur Familien-
planung hinsichtlich eines zweiten Kindes widerspiithe Aussagen von Frau
Schréder zu ihrem eigenen antizipierten Vereinhbtakerhalten mit sich bringen
(,vielleicht noch ein zweites Kind oder so, (...)dam Moment wirde ich ja so-
wieso wieder komplett zu Hause seip¥ielleicht beim nachsten Kind (...) Ob
ich dann vielleicht sage, ich komm nur noch zwejerg. Damit kommen Unsi-
cherheiten bei Frau Schroder hinsichtlich ihreseifdrarkeitsmodells zum Aus-
druck.

Insgesamt ist hier deutlich geworden, dass diemegesetzlichen Regelungen zur
gleichzeitigen Vereinbarkeit von Familien- und Erbgarbeit von den zitierten
Befragten genutzt wurden, um ihre OrientierungerEltarnschaft und Erwerbs-
arbeit in egalitaren Paararrangements umzusetzehagsich gezeigt, dass part-
nerschaftlich orientierte Vereinbarkeitsarrangeradiit die weiblichen Beschaf-
tigten groBere Handlungsspielraume bieten, um blereflichen Ziele zu verfol-
gen und ihre Erwerbsorientierungen auch in leitarf@esitionen zu leben. Ande-
rerseits werden aber auch Ambivalenzen deutliehsaih auf die Rolle des Man-
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nes in Teilzeit- und Sorgeverantwortung bezieheth die damit verbundene ge-
sellschaftliche Abwertung wie auch auf die befletdt negativen Auswirkungen
auf die Karriere des Mannes durch Teilzeiterweitisiar

7.6.2 Die teilzeitberufstatige Mutter mit traditi@llem Paararrangement — We-
nig veranderte geschlechterspezifische Arbeitstegu Mehrfachbelas-
tung und gesundheitliche Probleme

Die Mehrzahl der von uns befragten weiblichen Béafighten leben — gewollt
oder ungewollt - in modernisiert traditionellen Rasangements, d.h. diese sind
durch eine geschlechterspezifische Arbeitsauftgitaon Erwerbs- und Familien-
arbeit gepragt insofern, als der Mann Vollzeit #dieund gegebenenfalls an den
zeitlichen Réandern seiner Vollzeiterwerbsarbeit geos, abends und/oder am
Wochenende Sorge- und Familienarbeit leistet, withiie Frau eine Teilzeit-
oder Vollzeiterwerbsarbeit mit gleichzeitiger Havgrantwortung fur Kinderver-
sorgung und Haushalt verbindet.

Nachfolgend sollen die Ambivalenzen und Problengatikm Zusammenhang mit
dem traditionellen Paararrangement dargestellt @erdie sie durch die befrag-
ten Beschaftigten in den Interviews zum Ausdruaké&a.

So z.B. bei Frau Glass aus Unternehmen 3, hohdifigigate Beschaftigte mit 20
Stunden Teilzeit und mit zwei Kindern. Ihr Mann @itbt VVollzeit mit mehr als 40
Stunden, auch spat abends oder am Wochenende.eftudes Interviews tragt
Frau Glass die Hauptlast der Familienverantwortalagder Mann eine neue Ta-
tigkeit in einer anderen Stadt aufgenommen hat. Begrarrangement von Frau
Glass soll nachfolgend breiter dargelegt werden] sieh hier Ambivalenzen
hinsichtlich des traditionellen Geschlechtermodéfisverschiedenen Bereichen
zeigen. Auf die Frage nach einer mdglichen Eltatnaees Mannes antwortet sie:

»Ich hab mir das manchmal gewiinscht, .. dass withdeinmal tauschen kdnnten.
Also es ... es .. ja das umzusetzen, das kam &iminklich einfach nicht in Frage,
vom Finanziellen her dann, oder einfach von derid¢hesheit, mhm ... beruflicher-
seits her, aber:: ja .. ich hab mir das manchmaiigecht, wenn ich so gedacht ha-
be, boah das ist doch ein ganz schoéner Stressh.nait zwei Kindern, mit verschie-
denen ... Stellen, die ich dann mittags oder margariahren muss, weil halt beide
auch nicht an der selben, am selben Ort und Sietleut werden, da habe ich mir
manchmal gewiinscht, ja:: Mensch mach du das dod¢hwersigstens eine Woche
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lang, damit du nachvollziehen kannst, dass dadielirkraftemafig anstrengend ist
und auch nervenaufreibend. ...

(...) also was es auch fur die Psyche so heildt, iatgwer, immer auf Hab-Acht-
Stellung, bin ich punktlich“ (3, B3, Pos. 106)

In der obigen Interviewpassage zeigt sich, dassAdoeitsaufteilung zwischen

Frau Glass und ihrem Mann von ihr nicht frei gewast, sondern finanziellen

Grunden und den unsicheren beruflichen Rahmenbedgen ihres Mannes ge-
schuldet ist. Aus ihren AuBerungen wird deutlichssidas Modell der moderni-
siert traditionellen Arbeitsaufteilung aus zwei @d@én fir sie unbefriedigend ist:
Zum einen aufgrund des starken zeitlichen und asgéorischen Drucks, durch
den sie sichstandig in Hab-Acht-Stellung“wahrnimmt und der zu einer krafte-
mafigen und psychischen Belastung fur sie wird. Amateren, weil diese starke
physische und psychische Belastung von ihrem Macit vahrgenommen und

geschatzt wird. Im weiteren Verlauf des Intervidweschreibt Frau Glass weitere
Punkte ihrer Unzufriedenheit mit ihrer geschlectperifischen Arbeitsauftei-

lung:

.ich .. (h) ja .. ich wirde mir morgens manchmal leisschen mehr Unterstiitzung
wuinschen, das ist, denn das ist irgendwie nocheimal harte Phase (beide lachen).
(...) das ist auch (h) ab und zu immer noch mal Geg@mthema bei uns, dass ich
sage, Mensch komm, dass, qual dich auch mal ausB#gtnich mach es auch, es
sind unsere Kinder, wir missen da gemeinsam ran das)ist so unser .. unser
Knackpunkt, also grade morgens halt, von der Osgdioin her, ansonsten (...)

also er arbeitet immer langer als ich und deswésgtetla hachmittags gar kein The-
ma, dass ich da auch beide Kinder versorge. ...iddaber was, was ihn wiederum
stort, also er ... ist wirklich gern Vater und iingde lieber mehr Zeit mit den Kindern
verbringen. Das ist wieder ein Punkt, unter dernueleiden hat und das sagt er auch
ganz oft und deutlich und ... er bedauert es dex@mn er manchmal abends nach
Hause kommt, dass er die Kinder dann erst zum Adgsmoh sieht und dass sie halt
schon mide sind und ... er moéchte dann mehr minihspielen noch* (3, B3,
Po0s.116-117)

Hier kommt zum Ausdruck, dass aus dem Modell madem traditioneller Ar-

beitsteilung bei der Familie Glass Unzufriedenheitad Ambivalenzen fur beide
Partner entstehen, die sowohl auf der personli¢iizane durch die mangelnde
morgendliche Unterstitzung des Mannes bei der Kimalsorgung entstehen, als
auch auf der Ebene des Paararrangements, inscéata Bartner durch die ge-
schlechterspezifische Aufteilung der Vereinbarlkaifgaben von Familien- und
Erwerbsarbeit Unzufriedenheiten entwickeln: Frawassl empfindet nach ihrer
Beschreibung die physische und psychische Belasturah die Ubernahme ihres
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umfangreichen Sorgeanteils als zu grof3, Herr Glagsfindet seinen Anteil Zeit,
den er mit seinen Kindern im Spiel verbringen kaais,zu klein. Aus der AuRe-
rung von Frau Glass wird weiter deutlich, dasseane egalitdre Vorstellung von
Kinderversorgung hat,es sind unsere Kinder, wir missen da gemeinsamfi)ra
und dass sie sich nicht als gleichberechtigt endefinwenn die Versorgung der
Kinder insbesondere morgens nur von ihr geleisted,wla dies der einzige Zeit-
punkt ist, zu dem ihr Mann Uberhaupt verfigbar wél® sie nachmittags die
Betreuung der Kinder grundsatzlich allein tragtviasl deutlich, dass ihre unter-
schiedlichen Vorstellungen von partnerschaftlicinderversorgung und die
geringe Diszipliniertheit inres Mannes hinsichtlider Ubernahme morgendlicher
Verantwortung fur die Kinderversorgung fur Unstingkeiten im Paararrange-
ment sorgerf,das ist so unser Knackpunkt“Frau Glass ist somit bewusst, dass
ihr modernisiert traditionelles Vereinbarkeitsagament mit einer ungleichen
Verteilung der Aufgaben verbunden ist, die fur s&dbst ambivalent ist, insbe-
sondere hinsichtlich der Vergabe der Aufgaben inudHalt, wie sie an anderer
Stelle im Interview erlautert:

.Mhm, das bin ich, also ich bin das komplett, alsm einkaufen, Hausputz oder
ahnlichem, bin ich .. ja .. ich mdchte fast sageri@0 %-ig diejenige (lacht) die da-
fur sorgt. ... (...) Und wenn ich dann wirklich malge, so: jetzt reicht es mir, betei-
lige dich auch mal, dann murrt er aber auch nialstp dann ... dann ist das fir ihn
auch keine grofl3e Sache, sich dann noch abendsmadatach der Arbeit hinzustel-
len, also das mache ich ja nun mal auch, under. abja da verfallen wir beide ir-
gendwie so in das alte Rollenmuster.

I: Wie geht’s Ihnen damit?

P: Ich wiirde mir ... (h) ich .. hatte gerne einedémng. Manchmal frage ich mich
aber auch, wenn wir Uber dieses Thema redengt.di&s nicht auch an mir, also bin
ich da nicht vehement genug, gebe ich da zu schnéll. (...) da glaube ich, .. das
bin ich auch ein Teil selbst schuld, ich denke mann ich da jetzt noch ... noch ve-
hementer wére, ehm ... wiirde er auch mithelfen (...)

P: Ich, ich kann dann schlecht, ... wirklich sagend du machst es jetzt und wir
beide sind ja gleichberechtigt, ich gehe ja audieiten. Das ist kein Zuckerschle-
cken, Haushalt ist auch fir mich kein grol3es Hoblayhab ich andere (lacht) ... ich
(h) also lass es uns gemeinsam machen.” (3, B3,1R8s 121, Pos. 125)

In dieser Textsequenz zeigt sich, dass Frau Glasis hinsichtlich der Teilung
der Aufgaben im Haushalt eine partnerschaftlicheer@@erung hat, deren Norm
die Gleichberechtigung igtwir beide sind ja gleichberechtigt“und der entspre-
chend sie auch eine Gleichberechtigung in den Hiagdbraxen verwirklicht
sehen mochtglass es uns gemeinsam macherDjes wird aber in ihrem Paarar-
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rangement nicht selbstverstandlich umgesetzt, sargle muss es ihrem Partner
gegeniber ansprechen und durchsetzen. Interessaisefihrt das nicht zu einer
offenen Kritik an ihrem Partner, sondern sie kregleh selbst dieses Versdumnis
an. Damit kommt eine Ambivalenz auch auf der Wahmmegngs- und Handlungs-

ebene von Frau Glass zum Ausdruck, die durch zntglegengesetzte Orientie-
rungsleitbilder von Vereinbarkeit ausgeldst wirch St einerseits das Leitbild

geschlechterspezifischer Rollenmuster, die duraieBung und gesellschaftliche
bzw. berufliche Rahmenbedingungen gefdrdert undegibt sind, préasent, sowie
andererseits Orientierungen von Gleichberechtigdieggpragend fir das Leitbild

von Partnerschatft in der Familie sind. Beide Lé&dyi fihren durch ihre Unver-

einbarkeit zu Ambivalenzen, die sich im Selbstbibsh Frau Glass zeigen.

Neben den Ambivalenzen und Irritationen, die durokiereinbare soziokulturelle

Leitbilder hinsichtlich der Vereinbarkeit von Farmilund Beruf innerhalb des
Paararrangements entstehen, haben sich bei eiBefeagten auch andere Prob-
leme gezeigt, die mit dem modifiziert traditioneall&eschlechtermodell verbun-
den sind. So z.B. bei Frau Kronert, vollzeittatigachbearbeiterin in Unterneh-
men 1 mit einer Tochter. Da sie eine hohe Erweresterung hat und ihr Teil-

zeitanspruch von ihrem Vorgesetzten abgelehnt Vimdet sie sich in einer Ver-

einbarkeitssituation mit maximaler Belastung dubkébllzeiterwerbsarbeit und

Hauptsorgeverantwortung wieder, die sie an die @menhren Belastbarkeit und
dadurch zu gesundheitlichen Problemen flihrt. EgefolAusfihrungen von Frau
Kronert zu ihrem Vereinbarkeitsarrangement undRalie ihres Mannes:

»Er kann halt nicht von der Arbeit weg. Also er lag¢ Projektverantwortung, wo er
wirklich dann eigentlich erst gehen kann, wenn alteleren (lacht) auch gegangen
sind, und wo es ja auch Termine einzuhalten giltftinden usw., und das ist dann
teilweise wieder mit Samstagsarbeit oder auch Awlslarbeit verbunden. Und als
ich hier halt wieder voll angefangen habe, warezade ein halbes Jahr im Ausland.
I: (erstaunt) Oh!

P: ...und ich sage immer, ,Ich bin alleinerziehendettet“ und (Lachen) wirklich
sehr schwierig. Also ich bin jetzt in den letztemmaten und Wochen immer mehr
zu dem Schluss gekommen, dass das glaube ichitieteine langere Sicht - ich
mache das jetzt seit einem Jahr durchgehend ire&bl und ich glaube, es geht
nicht. Ich merke das auch gesundheitlich, (...) lblerlege halt jetzt gerade, wenn
das funktionieren kénnjelass ich meine Stunden auf 35 Stunden oder siezd
erst mal, vielleicht zeitlich begrenzt, um zu seh@m dasdann funktionieren wiirde
und mir dann ein Teil Stress genommen wirde.” @,,Bs. 18 - 20)
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In diesem Zitat kommt zum Ausdruck, dass sich Ffaonert in der Hauptver-
antwortung fir die Sorgearbeit ihres Kindes siemdl ihren Mann nicht in die
Bewaltigung der Sorgearbeit mit einplant. Auch weia die Abwesenheit ihres
Mannes als Vater in der Verantwortlichkeit fir Ssagoeiten nicht problemati-
siert, so stellt sie doch die Schwierigkeit ihreer&inbarkeitssituation deutlich
dar, indem sie sich in ihrem geschlechterspezifigepragten Vereinbarkeitsar-
rangement als,alleinerziehende Mutter bezeichnet. Die Abwesenheit ihres
Mannes bei der Ubernahme von Sorgeverantwortund wn ihr als Faktum
gesetzt, als unveranderbare Rahmenbedingung ibresidren Vereinbarkeits-
modells. In der Interviewpassage wird aber auchlidaudass sie die Doppelbe-
lastung von Hauptverantwortlichkeit fir ihr Kind dirvollzeiterwerbsarbeit ab-
lehnt und eine Reduktion ihrer Arbeitszeit erwggtass ich meine Stunden auf
35 Stunden oder so reduziere erst mal, vielleiefttich begrenzt, um zu sehen,
ob dasdann funktionieren wiirde!)Aus dieser AuRRerung wird ersichtlich, dass es
aus der Sicht von Frau Kronert keine Handlungssjpiete hinsichtlich ihres
Paararrangements gibt, um ihre Stressbelastungemrrngern und sie deshalb
versucht, ihre schwierigen betrieblichen Rahmentzrdigen durch eine Reduzie-
rung ihrer Stundenzahl zu optimieren.

Auf die Frage, ob sie sich auch hatte vorstellemnle®, dass ihr Mann in Eltern-
zeit geht, antwortet sie:

»(entschieden) Nee! (Gelachter) Mein Mann ist Sddg&r, und ich glaube, also er
hat das ofter so aus Spald gesagt. Aber er isfhaler, also er kommt aus Marok-
ko, und da ist das ja eigentlich sowieso schon niiak, dass der Mann zu Hause
bleibt. Da gehen auch die Frauen relativ schnedder arbeiten nach drei Monaten.
Insofern hatte er auch gegen die Situation nidntzugvenden, dass ich wieder arbei-
ten gehe. (...) Und das ware fUr mich auch nichtregeé gekommen. Weil in Ma-
rokko auch ganz andere Erziehungskriterien eindeRplielen. Da werden die Kin-
der viel mehr sich selbst Uberlassen. Das warenfih nicht in Frage gekommen.
Meine Tochter ist auch so, dass sie ihren festdmiea braucht und einen genauen
Tagesablauf, und den gibt es in Marokko gar nidlgb das geht bis dahin, dass die
Kinder erst um zehn ins Bett gehen oder so, undaadite ich nicht. Und das hatte
er dann auch nicht nach (lachend) meinen Vorstgdanerfullen kénnen.“(1, B4,
Pos. 186)

Aus der Interviewsequenz wird deutlich, dass diediangsmotivationen fir das
Vereinbarkeitsarrangement von Frau Kronert vorderdig mit finanziellen
Rahmenbedingungen begrindet werden. Zum anderdrdag Betreuungsleitbild
sichtbar, in dem sie sich als Zustandige siehidfs beste KindeswoliMeine
Tochter ist auch so, dass sie ihren festen Rahmarcht und einen genauen Ta-

317



gesablauf, und den gibt es in Marokko gar nichHoAdlas geht bis dahin, dass die
Kinder erst um zehn ins Bett gehen oder so, undvdéite ich nicht®).

An anderer Stelle des Interviews weist sie daraufdass auch eine Tagesmutter
fur sie nicht in Frage kdame und sie die Betreudmgs Kindes nur durch eine
offentliche Kinderbetreuungsinstitution und siclbseoptimal gewahrleistet sieht
(vgl. P0s.202). Insofern ist fir sie eine Tageserutur Erleichterung ihres Be-
treuungsproblems keine Handlungsoption.

Auch die nachfolgende Befragte, Frau Fischer, Bifsicjhe mit mittlerer Qualifi-
kation auf 50 % Teilzeit in der Elternzeit und mwei Kindern, lebt in einem
modernisiert traditionellem Paararrangement. Den\on Frau Fischer arbeitet
Vollzeit im Schichtdienst. Im Gegensatz zum Paaragement von Frau Kronert
zeigen sich hier andere Handlungsoptionen. FrachErsantwortet auf die Frage,
wie es kam, dass sie Teilzeit arbeiten wollte:

~Erst mal kam der Schock, wir kriegen noch ein Kind. Dagses kriegen, war so-
fort klar, &h, ja ja mein Mann, der hat eigentlggsagt, du bleibst zu Hause. Der ist
eigentlich auch der Ansicht, dass ich besser wlHause ware. Ich habe gesagt, ich
will es im Grunde nicht. Ich hab das drei Jahre lamgaght. (Beim ersten Kind,
Anmerkung A.V.) (...)

Und, von daher hab ich gesagt, es muss doch irgenahéglich sein, dass ich ein
bisschen arbeite. Er hat gesagt, du bleibst zu édand ich such mir noch einen Ne-
benjob, damit das finanziell passt. Hab ich gesagg, das ist doch Quatsakgnn
sehen wir dich ja gar nicht mehr, hier in der FamnlUnd, ja, dann haben wir halt ein
bisschen rum gerechnet, was man so rechnen karmnbraacht man an Geld und
wie viel misste ich dann arbeiten. Und dann watr drelauf gestoRen, dass ich halt
50% arbeiten musstem Finanziellen.” (4, B5, Pos. 113)

Hier zeigt sich, dass das zweite Kind zunachst Eoren von Bedrohung fiir die
Familie darstellt, da in der Vorstellung des Mannes Vereinbarkeit das Modell
geschlechterspezifischer Arbeitsteilung Frau Fische Vollfreistellung als Mut-
ter zu Hause zuschreibt. Aus ihrer Sicht ist delteéNdur Vereinbarkeit von Fami-
lien- und Erwerbsarbeit entscheidend fiir eine greathe Umsetzung. Obwohl
fur Frau Fischer die Vollzeittatigkeit ihnres Manmasht in Frage steht, findet sie
Maoglichkeiten, ihre Teilzeittatigkeit in 50 Prozent realisieren. Dadurch ergeben
sich Veranderungen fur das Paararrangement.

»Er macht eigentlich alles. (..) Er macht von Haalsbis Kinderbetreuung alles. Das
ist gar kein Problem. ... Sonst ginge das auch gdrtrso, also sonst, wenn er da
nicht mindestens genau so viel machen wirde wiedahn wisste ich nicht, dann
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wuirde ich wahrscheinlich abends irgendwann durdiereoder so* (4, B5, Pos.
135)

In der Sequenz wird sichtbar, dass sich durch di&ditarbeit von Frau Fischer
in der Elternzeit Verschiebungen hinsichtlich eimemiger geschlechterspezifi-
schen und mehr partnerschaftlichen Verteilung derebs- und Familienaufga-
ben ergeben haben. Daher sind die soziokulturélemstruktionen zur Verein-
barkeit von Familien- und Erwerbsarbeit bei derdgien Beschaftigten nicht nur
pragend fur die Gestaltung ihres Vereinbarkeitsg@anents, sondern haben sich
durch die Erfahrungen von Frau Fischer hinsichteamer dreijahrigen Vollfrei-
stellung in der Elternzeit verandéyich will es (..) nicht®).

Insgesamt zeigt sich somit, dass die soziokulemeDrientierungen von Partner-
schaft und Betreuung das Paararrangement entsodemtégen und die Hand-
lungsoptionen zur Vereinbarkeit von Familien — drderbsarbeit durch Teilzeit
beeinflussen. Das Vereinbarkeitsarrangement hitisichder Teilzeitumsetzung
der weiblichen Befragten entsteht und verandeht sicReaktion auf ihre Orien-
tierungen und Erfahrungen. Hier sind durch dieedi¢éin Beschéftigten hauptséch-
lich zwei verschiedene Vereinbarkeitsarrangements Ausdruck gekommen,
das egalitare und das modernisiert traditionellar® mit egalitarem Vereinbar-
keitsarrangement orientieren sich an soziokulterelKonstruktionen zu Gleich-
heit zwischen den Partnern. Paare mit modernisemittionellem Vereinbarkeits-
arrangement orientieren sich an Konstruktionen Bdferenz und geschlechter-
spezifischer Arbeitsaufteilung. Ambivalenzen erttetebei Befragten mit egalita-
rem Paararrangement haufig dort, wo sie durch anBersonen mit Leitbildern
geschlechterspezifischer Arbeitsteilung unter Drgeketzt und hinsichtlich ihres
Familien- oder Teilzeitmodells abgewertet werdembivalenzen haben sich bei
einigen Befragten mit traditionellen wie auch mgaktaren Paararrangements
dann gezeigt, wenn gleichzeitig Leitbilder gleictdmhtigter Partnerschaft neben
Leitbildern geschlechterspezifischer Arbeitsteilumgstehen. Die damit verbun-
denen Orientierungswiderspriiche haben bei einigdraBten zu Verunsicherung
gefuhrt und Zweifel an dem gewahlten Teilzeitmodelfkommen lassen.

Das egalitar orientierte Paararrangement eroffreet loefragten weiblichen Be-
schaftigten grolRere Handlungsspielraume, um ihmstétbungen nach Vereinbar-
keit von Familien- und Erwerbsarbeit erfolgreichawsetzen, als das traditionelle
bzw. modernisiert traditionelle Paararrangemene Beéfragten weiblichen Be-
schaftigten mit einem nach geschlechterspezifisénieeitsaufteilung orientierten
Paararrangement leiden dagegen haufig unter derokDdar Doppelbelastung
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und stellen aus Grinden der fur sie problematisdietrieblichen und sozialen
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit ihrer Erwetiggt@it und Familienaufga-
ben ihre beruflichen Vorstellungen in vielen Faliemick.

Die Vereinbarkeitsarrangements einiger Befragteémngern sich aber auch in
Auseinandersetzung mit ihren Erfahrungen zur Teipesetzung, im gesell-
schaftlichen Kontext und in der Alltagspraxis. Suséehen beispielsweise bei
einigen Befragten mit egalitdrer Vereinbarkeitsotierung Reibungsverluste in-
nerhalb des partnerschaftlich orientierten Paamgeaents, wenn der Partner sich
durch Ubernahme eines Teilzeitarbeitszeitmodellskonstruktionen geschlech-
terspezifischer Arbeitsaufteilung in betrieblich&antext konfrontiert sieht. An-
dererseits gibt es bei den Befragten aber auchpi&svon Ermutigung von
Mannern in Teilzeit durch andere Miutter. Weiterabidagsverluste, Konflikte
und gesundheitliche Probleme entstehen im Zusamamgnmit der Teilzeitum-
setzung bei einigen befragten weiblichen Beschaftidninsichtlich des privaten
Kontextes durch nicht zufrieden stellende Familkegsleistungen ihrer Manner
hinsichtlich Haushalt und Versorgung des Kindeb@ssondere im traditionellen
Vereinbarkeitsarrangement.

Zusammenfassend hat sich gezeigt, dass soziollgtitenstruktionen zur Ver-
einbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit eine emtgche Bedeutung fir die
Umsetzung von Teilzeitansprichen haben, da siePderarrangements pragen
und sich insofern auf den sozialen Vereinbarkeiigdt der Beschéftigten for-
dernd oder behindernd auswirken.

320



7.7 Zusammenfassung der Ergebnisse der Beschttigefragung

Insgesamt hat die Analyse der Beschaftigtenintarvigezeigt, dass die Umset-
zung der Teilzeitanspriche im Kontext verschieddfatoren steht: Zum einen
ist der Bereich personlicher Erwerbs- und Karrigegdierungen von Bedeutung,
zum anderen der Bereich betriebsstruktureller wetddbskultureller Rahmenbe-
dingungen in dem jeweiligen betrieblichen Kontedxt.diesem Zusammenhang
spielen auch die geschlechterspezifischen Konstmga in Verbindung mit re-
duzierten Arbeitszeiten eine Rolle sowie die sialvah abgrenzenden Gegenmo-
delle der Beschaftigten zur Implementation ihreflZB#anspriiche, insbesondere
im hoéheren und leitenden Qualifikationssegment. Gegenmodelle der befrag-
ten Beschaftigten stellen dabei Handlungsoptionmth Spielrdume dar, die zur
Optimierung der Teilzeitimplementation noch nicasgeschopft sind. Schliel3lich
haben auch soziokulturelle Konstruktionen zur \fasarkeit von Familien- und
Erwerbsarbeit eine wesentliche Bedeutung fiir diesétaung von Teilzeitanspru-
chen, da sie die Paararrangements pragen undnsicfein auf den sozialen Ver-
einbarkeitskontext der Beschaftigten férdernd dmrindernd auswirken. Nach-
folgend sollen die wesentlichen Ergebnisse der l@gtigtenbefragung hinsicht-
lich der oben aufgezahlten Faktoren zusammengefasgéstellt werden.

In unserer Befragung vorwiegend weiblicher Besahit mit mittlerer und ho-
herer Qualifikation ist eine starke Erwerbsorientrey der Befragten mit Famili-
enaufgaben in beiden Qualifikationsgruppen deutieWworden (Kapitel 7.2). Die
Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Erwerbsdigeang streben die meisten
befragten Beschéftigten Uber die Umsetzung ihrezdianspruchs an. Ebenso
hat sich eine starke Karriereorientierung bei vidiefragten hoher qualifizierten
Beschaftigten gezeigt, aber auch bei einigen befraBeschéaftigten mit mittlerer
Qualifikation. Die meisten Befragten streben ame, \dereinbarkeit von Erwerbs —
und Karriereorientierung mit ihrer Familienoriemtieg durch ein Teilzeitarbeits-
zeitmodell zu realisieren. Darlber hinaus kann aherh festgehalten werden,
dass fur einige befragte weibliche Beschatftigteb@sondere mit hoherer Qualifi-
kation, eine Vollzeitarbeitszeitldosung ohne Mehedirtund begleitet durch ein
zeitlich starker ausgebautes offentliches Betressygjem dem Teilzeitarbeits-
zeitmodell vorgezogen wird.

Durch die Analyse der Beschaftigteninterviews hel sveiter gezeigt, dass die
Erwerbs- und Karriereorientierung der befragtencBa#tigten nicht losgelést von
anderen Faktoren besteht, sondern im Gegentedusammenhang mit betriebli-
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chen Faktoren steht sowie mit soziokulturellen @tregungen zu Betreuungsleit-
bildern der Befragten.

So wirken sich betriebskulturelle und —struktureRahmenbedingungen nach
Aussage der Befragten motivierend oder demotiveeremf ihre Erwerbs-
und/oder Karriereorientierung aus, insofern Teibeitszeitmodelle — insbeson-
dere auch in einer Leitungsfunktion — Akzeptanzidéim und die in Teilzeit Be-
schaftigten dadurch in ihrer Erwerbs- und Karrigeiegierung motiviert werden.
Im Gegensatz dazu verringert sich nach Aussagerviggfragter mit Teilzeitar-
beitszeitmodell ihre Erwerbs- und gegebenenfallshagarriereorientierung, so-
fern sie von Vorgesetzten und Kolleginnen und Kggie Ablehnung und Abwer-
tung erfahren.

Die Betriebskulturen und Betriebsstrukturen demdggen Unternehmen wirken
sich unterschiedlich auf die Teilzeitverlangen tefragten Beschéftigten aus
insofern, als viele Beschaftigte mit mittlerer Qfihtion von aus ihrer Sicht zu-
frieden stellenden Umsetzungen ihrer Teilzeitandpelberichteten, im Vergleich
dazu Beschaftigte mit hoherer Qualifikation und bettungsfunktion die Imple-
mentationen ihrer Teilzeitanspriche als problerohtdarstellten und insbesonde-
re Beschaftigte mit friherer Personalverantwortumgllen Fallen - bis auf einen
- den Verlust ihrer Leitungsfunktion beklagten.

Die Umsetzungsdefizite hinsichtlich der Teilzeita@egen der befragten Beschéf-
tigten werden nachfolgend beziglich der Arbeitshgdingen, der Qualitat der
Tatigkeiten und der Beschaftigungschancen zusanassemd dargelegt (Kapitel
7.3.1). Im Gegensatz zu den gesetzlichen VorgabsrBdndeserziehungsgeldge-
setztes und des Teilzeit- und Befristungsgesetreschtlich der Umsetzung von
Teilzeitansprichen, ohne eine damit verbundeneeSktérstellung der in Teilzeit
Beschaftigten in der oder nach der Elternzeit,dratAnalyse der Interviews eine
Verschlechterung der Arbeitskonditionen in drei édelnen ergeben: Zum einen
haben die Interviews gezeigt, dass sich die Argedbtat bei vielen Beschaftig-
ten mit hoherem Qualifikationsniveau verschlechteat wie auch bei wenigen
Beschaftigten mit mittlerem Qualifikationsniveau.id\bereits erwdhnt mussten
alle befragten Beschaftigten mit Personalverantwigytbis auf eine ihre frihere
Leitungsfunktion nach der Geburt ihres Kindes hegii Riickkehr als Teilzeitbe-
schaftigte abgeben. Der Verlust der Personalverativwg ist ferner mit Dequali-
fizierung hinsichtlich des Tatigkeitsniveaus veren, dem sich die befragten
Beschaftigten zum grof3en Teil hilflos gegentbeesaimd nur in Ausnahmefal-
len mit strategischen Uberlegungen und Verhalteisameentgegentraten, um
sich neue Handlungsoptionen zu verschaffen.
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Insbesondere bei den hdher qualifizierten befra@eschaftigten war desweite-
ren im Zusammenhang mit der Umsetzung ihres Tésdlaspruchs eine Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen durch Mehitatvel Arbeitsverdichtung
zu verzeichnen. Die befragten Beschaftigten retemesuf diese verschlechterten
Arbeitsbedingungen mit Verargerung, aber auch Duddula sie Konsequenzen
bei Nichterbringung der Mehrarbeit in Form von patgcher Abwertung und
Verlust ihrer qualitativ anspruchsvollen Tatigkeiteeflrchteten. Hinsichtlich der
Akzeptanz von Mehrarbeit entstanden bei einigenalgéén Beschaftigten Ambi-
valenzen insofern, als sie einerseits ein Teildegiészeitmodell in ihrem leiten-
den oder hoher qualifizierten Tatigkeitsbereichofésierten und einen solidari-
schen Arbeitsstil zwischen Kolleginnen und Kollegamvarteten, sich anderer-
seits aber mit Konstruktionen von Fuhrung und Rek@rantwortung sowie mit
Erwartungen an hoher Qualifizierte konfrontiert esahdie mit Vollzeitarbeits-
zeitverfugbarkeiten verknupft waren. Insofern wea ¥bn ihnen geleistete Mehr-
arbeit eine den betrieblichen Normen geschuldeistlrgg, die nicht mehr als im
Bereich der Freiwilligkeit angesiedelt angeseherdee kann.

Das Charakteristikum der Dequalifizierung bei hogealifizierten Beschéftigten
hat sich im Verlauf der Interviewanalyse sowohleaffals auch verborgen mani-
festiert. Eine offensichtliche Dequalifizierung thin der Form des bereits er-
wéahnten offiziellen Verlustes der Personalverantway und der Zuweisung einer
Tatigkeit unterhalb der friheren leitenden Tatiglstatt. Zu verborgenen Dequa-
lifizierungen kam es durch Zuweisung von Tatigkeitaterhalb des Qualifikati-
onsniveaus auf formal gleicher Statusebene. InedieZusammenhang kam es
haufiger zu Zuweisungen von Koordinationsaufgati&gie. Dequalifizierung, be-
zogen auf den Tatigkeitsbereich der Beschaftigtemmttlerer Qualifikation, war
bei den befragten Beschaftigten sehr viel wenigerfig als bei den héher qualifi-
zierten Beschaftigten anzutreffen. Beschéaftigte mittlerem Qualifikationsni-
veau konnten haufig die gleichen Tatigkeiten inlZegi ausiben, die sie bereits
vor der Geburt ihres Kindes in Vollzeitbeschéaftigunne hatten. Bei einer klei-
neren Befragtengruppe mit mittlerer Qualifikatiagigten sich aber im Gegensatz
dazu erhebliche Dequalifizierungsauspragungen,adiedrei Ebenen auftraten:
Der Ebene der Téatigkeiten, der Ebene des Statugniernehmen und der indivi-
duellen Ebene durch Erfahrungen von massiver AlumngrtAuf diese umfassen-
de Abwertungserfahrung reagierten die Befragten Fmiistration, Resignation,
Trauer und Mangel an Selbstwertgefuhl.

Neben den verschlechterten Arbeitsbedingungen wndvVerschlechterung der
Qualitat der Tatigkeit wurde durch die Interviewlysa auch eine Verschlechte-
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rung der Beschaftigungschancen deutlich, insof@imsich durch Teilzeitarbeits-
zeitmodelle die Moglichkeiten fir einen beruflichAnfstieg oder die Beibehal-
tung des gleichen Téatigkeitsniveaus verschlechierdle befragten Beschéftig-
ten haben die Perspektiven ihrer beruflichen Erklwity bei einer Teilzeittatig-
keit als aulerst schwierig eingeschatzt. EntgegagnVdrgabe der gesetzlichen
Regelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetdtess Teilzeitbeschaftigte nicht
schlechter gestellt werden dirfen als Vollzeitbésiagte, wurde durch die Inter-
viewanalyse erkennbar, dass insbesondere die Iuitadifizierten Beschaftigten
ihr Teilzeitverlangen in Leitungsfunktion nicht bidigt bekamen. Die Intention
des Teilzeit- und Befristungsgesetztes, Teilzetthaun leitenden Positionen zu
ermoglichen, wurde bei den Befragten, bis auf eifafi, nicht umgesetzf*
Aufgrund der Ablehnung des Teilzeitverlangens gesiantliche Beschaftigte bis
auf eine Ausnahme ihren Karriereanspruch — zwarBrdauern und teilweise
resigniert - auf, um auf einer weniger qualifitéer Stelle teilzeiterwerbstatig zu
sein und daneben auch Familienaufgaben zu Ubermehvu eine befragte Be-
schaftigte verfolgt ihre Karriereabsichten, indeim sich gezwungenermal3en fur
ein Vollzeitarbeitszeitmodell entscheidet und iRka@milienorientierung nachord-
net. Handlungsspielradume zeigen sich in diesem rAdosnhang nur bei zwei
Beschaftigten, die in Vollzeit zuriickkommen. Inexim Fall werden der befragten
Beschaftigten - vor dem Hintergrund ihrer hohen @&nzvon Uberstunden bei
einem 30-Stunden-Teilzeitmodell - von ihrer Vorgeten flexible Arbeitszeiten
in Vollzeit angeboten, die der Beschaftigten eiaedie zufriedenstellende Ver-
einbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit ermdglidn einem anderen Fall
dagegen sieht sich die Befragte gezwungen, in ¥iblkuf ihre Leitungsposition
nach einem Jahr Vollfreistellung zuriickzukehren,ilira Leitung nicht zu verlie-
ren und nach dem Ablauf eines Jahres in Vollzek diessere Verhandlungsposi-
tion fUr ihren Teilzeitanspruch als Fuhrungskraftaben.

Zwischen weiblichen und méannlichen befragten Befighién zeigen sich bei der
Inanspruchnahme der neuen gesetzlichen Teilzeltregen zur Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Sorgearbeit Unterschiede (Kagitgl2). Wahrend die befrag-
ten weiblichen Beschaftigten meist Vereinbarkeitdelle mit langerfristiger
Teilzeitoption suchen, sind die befragten mannicBeschéaftigten an einem be-
fristeten Vereinbarkeitsmodell — als Teilzeit- od&llfreistellungsmodell in der

81 Nur eine Befragte konnte ihre Gruppenleiterfumitimit einem 30-Stunden-Modell nach der

Elternzeit umsetzen, nachdem sie vorher fiir ein dese Stelle in Vollzeit nach der Eltern-
zeit ausgefuhrt hatte und gezwungenermal3en auchakbelit akzeptierte.
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Elternzeit — interessiert. Im Gegensatz zu den Webién Beschéftigten sind die
mannlichen Beschéftigten nicht bereit, ihre Kagparspektiven aufzugeben und
streben nach dem zeitlich befristeten Vereinbaskesidell eine Ruckkehr in die
Vollzeiterwerbsarbeit an, um ihre Karriereperspekti die mit Vollzeitarbeits-
zeitmodellen verknUpft sind, zu halten.

Im Unternehmenskontext spielen betriebliche Akteeirge unterschiedlich be-
deutsame Rolle bei der Umsetzung der Teilzeitangrider befragten Beschaf-
tigten, wie die Interviewanalyse weiter ergeben (#apitel 7.3.3). Den Vorge-
setzten wird von den befragten Beschaftigten maehtvolle Rolle bei der Um-
setzung ihrer Teilzeitanspriiche zugeschrieben.dBeiAnalyse dieses Aspektes
ist deutlich geworden, dass die Ablehnung oderidusting eines Vorgesetzten
oder einer Vorgesetzten, die Teilzeitansprichebd&agten Beschaftigten umzu-
setzen, eingebettet ist in betriebsstrukturelle beidiebskulturelle Rahmenbedin-
gungen, die die Handlungsoptionen der Vorgesetztggmald der Erlauterungen
der Befragten - beeinflussen. So sind untersclueeliarbeitskontextbezogene
Konstruktionen von Arbeitszeit in den Interviewarsan deutlich geworden,
durch die in einigen Fallen Arbeitszeit flexibelstgtbar und mit Vollzeit — oder
Teilzeitarbeitszeitmodellen verknupfbar normiertrwAndere Interviews haben
demgegeniber in der Analyse sichtbar gemacht, idagsbeitskontext der Be-
fragten Arbeitszeit als Vollzeitarbeitszeitmodeline flexible Arbeitszeiten und
mit einem Rundumverfigbarkeitsanspruch verbundemieot war. Im Zusam-
menhang mit der Rolle der Vorgesetzten ist durch Idierviewanalyse ferner
zum Ausdruck gekommen, dass die Uberwiegende Mithidke Befragten bei
ablehnenden Signalen hinsichtlich ihres Teilzepamshs in Vorgesprachen mit
Vorgesetzten, keinen schriftlichen Antrag auf Teilgestellt haben, so dass der
Arbeitgeber nicht in die Begriindungsnotwendigkeitk seine Teilzeitablehnung
schriftlich darzulegen. In diesem Zusammenhangsitht ferner gezeigt, dass aus
der Sicht einer Beschéftigten, deren Teilzeitandprals hoher qualifizierter An-
gestellter abgelehnt wurde, die gesetzlichen Mbgkaen fur Arbeitgeber - unter
Angabe sogenannter betrieblicher Griinde ein TéWedangen nach der Eltern-
zeit abzulehnen - von Vorgesetzten instrumentalisierden kann, um das Voll-
zeitarbeitszeitmodell fir héherqualifizierte undtdade Angestellte durchzuset-
zen, auch wenn im Einzelfall ein Teilzeitmodell mélg ware.

Die Rolle des Betriebsrates bei der Durchsetzung Teilzeitansprichen wird
von den meisten befragten Beschéftigten als weitfigich eingeschéatzt (Kapitel
7.3.2). Entgegen den im Teilzeit- und Befristuregmgz formulierten Informati-
onsrechten fur Betriebsrate im betrieblichen Tdéilzglementationsprozess und
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den damit verbundenen weitergehenden Mdglichketen Teilzeitumsetzung
bleiben aus der Sicht vieler befragter Beschéattigte Betriebsrate ihrer Unter-
nehmen bemerkenswert unbeteiligt und desinterégsiesichtlich der Vereinbar-
keit von Familien- und Erwerbsarbeit durch Teiladieitszeitmodelle. Die Be-
triebsrate wurden nur selten als kompetente Anbpiagtner flr Fragen der Teil-
zeitumsetzung und Vereinbarkeitsfragen angesehd@nrnuschwierigen Fallen als
Vermittler zur Umsetzung von Teilzeitanspriichen enigen Befragten sogar
abgelehnt, da die Beschaftigten Nachteile fur sioe der Beteiligung des Be-
triebsrates beflrchteten. Einige hoher qualifieieBeschéaftigte lehnten in den
Interviews eine Kontaktaufnahme zum Betriebsrabdér zeigten sich ambiva-
lent, weil sie annahmen, dass ihnen damit vor démekgrund ihrer Rollendefi-
nition als Fuhrungskraft eine Schwache angelasietev Viele Beschaftigte mit
mittlerer Qualifikation, deren Teilzeitverlangensailnirer Sicht positiv umgesetzt
worden war, lehnten ebenfalls eine Kontaktaufnalzoma Betriebsrat ab, da sie
dies nicht als notig erachteten.

Neben der ablehnenden oder zdgerlichen Haltung &neppe von Beschaftig-
ten, ihre betriebliche Interessenvertretung belzégimplementationsproblemen
Zu kontaktieren, zeigten aus der Sicht einer amdéreippe von Beschéftigten die
von ihnen kontaktierten Betriebsrate eine wenigagigyte Haltung gegeniber der
Vereinbarkeitsproblematik und den Teilzeitanspriiclteer Beschaftigten. Die
Analyse von Interviewsequenzen einiger befragtescBaftigter, die sich an den
Betriebsrat gewandt hatten, aber von ihm keine Mdtiteung bekamen, zeigt,
dass die Problematiken von weiblichen BeschaftigtanZusammenhang mit
Vereinbarkeitsfragen und der Umsetzung ihres Tikdmspruchs vom Betriebsrat
nicht als Arbeitsfeld wahrgenommen wurde. Die mzalg Rolle der Betriebsrate
der untersuchten Unternehmen beim Teilzeitumsetpumogess ist insofern aus
der Sicht der Beschaftigten begrindet durch damggerinteresse und Engage-
ment seiner Mitglieder fur die Vereinbarkeitstheiasgesamt und durch eine
begrenzte Wahrnehmungskompetenz hinsichtlich dewigcigkeiten, die weibli-
che Beschaftigte mit Kindern bei der Vereinbarkei Familien- und Erwerbsar-
beit zu bewaltigen haben.

Dass die Umsetzung von Teilzeitanspriichen nichtesewtlich mit Konstruktio-
nen geschlechterspezifischer Aspekte im betrieblicKontext zusammenhangt,
wird in Kapitel 7.4 naher erlautert. Negative Kotatmnen von Mutterschaft
werden sichtbar insofern, als befragte Mutter vaskibminierungen und Abwer-
tungen in ihrem Arbeitskontext im Zusammenhang imier Mutterschaft und
ihrem Teilzeitanspruch berichten. Die Benachteiigwieler befragter berufstati-
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ger Miutter zeigte sich dabei in der KombinatioreghiT eilzeitarbeitszeitmodells,
welches nicht als gleichwertig im betrieblichen ket akzeptiert wird, mit ihrem

Status als Mutter, dem geschlechterspezifische tatgonen zugewiesen wer-
den, die eine Erwerbsarbeit ganz oder in gréReremfably ausschlieRen. Uber-
dies konnten durch die Interviewanalysen geschéespeézifische betriebskultu-
relle Konstruktionen weiblichen Arbeitsvermdgens Ambeitskontext einiger be-

fragter Beschaftigter aufgedeckt werden, die Tédpspriche zum einen fast
selbstverstandlich mit weiblichen aber nicht mitrmiichen Beschéftigten ver-
knUpft normieren. Zum anderen zeigten sich Tekogistruktionen, die Teilzeit-

anspriche zunéchst nur auf spezifische Berufsfeldier z.B. Sekretariatsberei-
che, bezogen und auf das BeschaftigungsniveawerittQualifikation, oder die-

sem Arbeitszeitmodell nur spezifische Tatigkeitere z.B. Koordinationsaufga-

ben, zuwiesen. Einige befragte hoher qualifizi®éschaftigte waren mit diesen
Zuweisungen sehr unzufrieden und fuhlten sich weagrbehandelt und abge-
wertet. Andere reagierten ambivalent, weil sie digyleichbehandlung aufgrund
geschlechterspezifischer und Teilzeit bezogener ekbwgen zwar bewusst
wahrnahmen, aber nicht in Einklang bringen konntehihren Gleichheitsnor-

men. Insgesamt findet eine qualifikations- und gksthterspezifische Eingren-
zung des Teilzeitarbeitszeitmodells statt, wodutiehUmsetzung von Teilzeitan-
spriuchen mannlicher Beschéftigter wie auch weiklidwbher qualifizierter und

leitender Beschaftigter stark behindert wird.

Im Gegensatz zu den in den Interviews deutlichtbaien Begrenzungen und
Behinderungen der Teilzeitumsetzung bis hin zuhNimsetzung des Anspruchs,
haben die befragten Beschéftigten in den Intervielaadlungsspielraume und
Handlungsoptionen hinsichtlich der Umsetzung ihfetlzeitanspriiche aufge-
zeigt, die als Gegenmodelle der Beschaftigten ardstn werden kdnnen (Kapitel
7.5). Die Gegenmodelle der Beschaftigten bezielam dabei auf den Bereich
der Betriebskultur insofern, als sich viele Bestigté einerseits eine grundsatzli-
che Akzeptanz und Wertschatzung ihrer Teilzeitarbendererseits die Wert-
schatzung ihrer Familienarbeit wiinschen. Nebenediestarker auf die Wert-

schatzung der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit usacthifenarbeit ausgerichteten
und erweiterten Perspektive, entwerfen die befrag@eschéftigten aber auch
Gegenmodelle, die die Vereinbarkeit von Erwerbsd Bamilienarbeit in der be-
trieblichen Umsetzung unterstiitzen kdnnten: So giBd flexible Arbeitszeitmo-

delle, teilweise in Verbindung mit Telearbeitsmdele] ein Gegenmodell, das
befragte Beschaftigte in Teilzeit praktizieren migch Ferner wurde von einigen
Befragten der Einsatz von Stellvertreterregelungemannt, um Maoglichkeiten zu
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bieten, Fihrungspositionen mit Teilzeitarbeitszetllen zu realisieren. Wichtig
war den befragten Beschéftigten in diesem Zusamareyldass Stellvertreterre-
gelungen nicht betriebsstrukturell durch Mehrarlveih Kolleginnen und Kolle-
gen begrundet sein sollten, sondern auf der Badisstet oder unbefristet einge-
stellter zusatzlicher Stellvertreter und Stellveerinnen in Teilzeit oder Vollzeit.
Mit Hilfe dieser personalpolitischen Instrumentexibler Arbeitszeit- und Stell-
vertreterregelungen sehen insbesondere auch haoléfizierte und karriereori-
entierte befragte berufstatige Mutter Mdglichkejtéme beruflichen Ziele mit
Teilzeitarbeitszeitmodellen weiter zu verfolgennehihnre Familienorientierung
zurlckstellen zu mussen.

Aul3erhalb der betrieblichen Rahmenbedingungen ssdlie soziokulturellen
Orientierungen und die damit im Zusammenhang stierPaararrangements,
die sich auf die Implementation von Teilzeitanspiit auswirken (Kapitel 7.6).
Dabei sind soziokulturelle Orientierungen zur Vebarkeit und zu Elternschatft,
und hier insbesondere zu Mutterschaft, genauscepdigvie Leitbilder hinsicht-
lich Kinderbetreuung fir Handlungsoptionen zur \ebarkeit von Familien- und
Erwerbsarbeit. In den Interviews zeigen sich zwetdklle von Paararrangements:
Eine eher partnerschaftliche Orientierung zur \feyarkeit von Familie und Be-
ruf und eine Orientierung geschlechterspezifiscAgreitsaufteilung zwischen
den Partnern. Bei egalitar oder partnerschaftlicentierten Paararrangements
haben sich durch die Interviewanalysen Spielrdumsidhtlich der Vereinbar-
keitspraktiken gezeigt insofern, als die befragieiblichen Beschatftigten erwei-
terte Handlungsoptionen haben, um ihre beruflicBete zu verfolgen und Er-
werbs- und Karriereorientierungen auch in leitendesitionen zu leben.

Die meisten der von uns befragten Beschéftigteariebgewollt oder ungewollt —
in modernisiert traditionellen Paararrangements gagchlechterspezifischer Ar-
beitsteilung. Einige der Befragten sind mit ihreamRarrangement und der damit
verbundenen Arbeitsaufteilung unzufrieden, da sidudch einem starken zeitli-
chen und organisatorischen Druck ausgesetzt serdzwd einer nicht unwesentli-
chen physischen und psychischen Belastung fur sk &inige Befragte win-
schen sich ein gréReres Engagement ihrer Partndgritdbernahme von Sorge-
und Haushaltsaufgaben. Ambivalenzen entstehen ib&jea Befragten durch
widerspruchliche Partnerschaftsorientierungen, dien einen durch Gleichbe-
rechtigungsnormen gepragt sind und zum anderenhd@nmgentierungen ge-
schlechterspezifischer Arbeitsaufteilung und einr&eaingsleitbild, das durch
Vorstellungen einer Betreuungshauptverantwortlighder Mutter und einer 6f-
fentlichen Halbtagsbetreuung des Kindes das Kindbekwormiert. Ambivalen-
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zen in Form von Unsicherheit und Frustration imaumenhang mit der Umset-
zung von Teilzeitarbeitszeitmodellen sind insofausdruck der Zerrissenheit der
befragten Mutter zwischen betriebskulturellen umdribbsstrukturellen Normen
einer Vollzeittatigkeit einerseits, den Betreuudgsien der Kinderversorgung
durch die Mutter andererseits sowie ihren subjektivVorstellungen von Gleich-
berechtigung in der Partnerschaft und ihren betudin Erwerbs- und Karriere-
vorstellungen.
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8 Zusammenfassung der Gesamtergebnisse: Die gisetn Neuregelun-
gen als Chance zur Verwirklichung einer chancengtbheitsorientierten
Arbeitszeitpolitik?

8.1 Die wichtigsten Untersuchungsergebnisse

Im Folgenden sollen die Gesamtergebnisse der Umiensg zusammengefasst
werden, um auf dieser Basis Reformbedarf und Refptionen bestimmen zu
konnen. Zentrales Ziel der Studie war es, die Umsgf der gesetzlichen
Teilzeitanspriche des Bundeserziehungsgeldgeseainds des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes fir Beschaftigte mit Kinderrdém betrieblichen Praxis aus
der Sicht der drei betrieblichen Akteure — Persagraintwortliche, betriebliche
Interessenvertretung sowie Beschaftigte - zu untden. Fordernde und hinder-
nde Faktoren in der betrieblichen Implementatidttesounter dem Gesichtspunkt
einer familien- und gleichstellungsorientierten Aitbzeitpolitik mit Blick auf Re-
formbedarf und Reformoptionen identifiziert werd&rwartet wurden ebenfalls
Ergebnisse zu der Frage, ob sich aufgrund deréliiglén Veranderungen im Be-
reich der Erwerbsarbeit eine Entwicklung zu einaosion hierarchisierter
Geschlechterverhéltnisse verzeichnen lasst. Metbbdivar die Studie als quali-
tative Untersuchung angelegt, um vertiefte Ergedmigur Umsetzung in der
betrieblichen Praxis zu erhalten. Herausgearbwitetien Argumentations- und
Handlungsmuster sowie Handlungsmotive der betabbh Akteure im Rahmen
der Umsetzung der neuen sozialen Rechte. Im Fangspuozess wurde der
methodische Ansatz aufgrund wichtiger Ergebnisse atsten Auswertungen
dahingehend differenziert, dass vertiefte Fallasaty fur die Gruppe der
Personalverantwortlichen und der Mitglieder der ribbtichen Interessen-
vertretungen vorgenommen wurdg.

Zu den wichtigsten Untersuchungsergebnissen:

1. Als zentrales Ergebnis, wie es sich aus den Auswgen der Daten aller drei
befragten Gruppen ergibt, l&sst sich feststell@ssdich die Umsetzung der
Teilzeitrechte fur Beschaftigte mit Kindern nachaliikation unterschiedlich
gestaltet. Wahrend sich fir Beschaftigte im migtheQualifikationssegment
im Rahmen unserer Untersuchung die Teilzeitumsgtzwpitgehend rei-
bungslos gestaltete, zeigt sich erhebliche Proliknimei der Gruppe der

162 Auf den methodischen Ertrag der Forschungsergebriieser Studie sowie Einsichten, die
weiterfihrend sein kdnnen fur anschlieende agaitssche und -soziologische Forschung,
gehe ich weiter unten genauer ein.
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hoherqualifizierten Beschaftigten und innerhalbsdreGruppe noch einmal
auf die Beschaftigten mit Flhrungsverantwortungr Bechtsanspruch auf
Arbeitszeitreduzierung wird, bezogen auf die hohgualifizierten
Beschéftigten in leitenden Positionen, nur eingesdit umgesetzt, da die
Arbeitszeitreduzierung zwar gewahrt wird, allerdingpei gleichzeitigem
Verlust des betrieblichen Status; die gesetzlicbegsbe, die Arbeitszeit auf
dem gleichen Arbeitsplatz reduzieren zu kénnengdviir den untersuchten
Fallen aufgrund einer weiten Interpretation ,drinder betrieblicher Grinde"
oder betrieblicher Grinde", die es dem Arbeitgeleemdglichen, eine
Arbeitszeitreduzierung abzulehnen, nicht erflllie veite Interpretation der
dem Teilzeitverlangen entgegenstehenden Grindehdleer qualifizierten
Beschaftigten mit Fuhrungsverantwortung wirkt somslls generelle
Beschaftigungssperre auf dem erreichten Qualifkathiveau. Damit wird die
Intention des Gesetzgebers, dessen Ziel ausdriicklich die Férderung von
Teilzeitarbeit in leitenden Positionen ist, kontaikrt.

In den untersuchten Fallen ergeben sich hierbeiek8ifferenzierungen bei
den in den jeweiligen Gesetzen unterschiedlich ajfesén betrieblichen
Grunden fur eine Ablehnung des Teilzeitverlangeles; Verlust des betrieb-
lichen Status ergibt sich sowohl bei Beschaftigiain Fihrungsverant-
wortung, die ihre Arbeitszein der Elternzeit reduziert haben, als auch bei
denjenigen, die ihren Arbeitszeitumfangchder Elternzeit verringert haben.
. Als Aufstiegsbarriere erweist sich in diesem Kontdie fehlende Umsetzung
der gesetzlichen Vorgaben zur Stellenausschreilbufigilzeit. Bezogen auf
den beruflichen Aufstieg mit einem Arbeitszeitmdaheit reduzierten Arbeits-
zeiten zeigte sich, dass keiner der befragten Rehsgrantwortlichen hdhere
Positionen sowie Positionen mit Leitungsfunktiomeit reduzierter Arbeits-
zeit bisher hatte ausschreiben lassen noch be#éigschlies zukunftig zu tun.
Auch unter den befragten Mitgliedern der betridi®ic Interessenvertretungen
zeigte sich keine Bereitschaft, die gesetzlichemlMbkeiten der Mitwirkung
im Rahmen der Teilzeitausschreibung in héherentiBoen der betrieblichen
Hierarchie zu nutzen. Innerbetriebliche Segregatmumster, die zu ge-
schlechtsspezifisch strukturierten innerbetrieldichArbeitsmarkten fuhren,
werden somit nicht korrigiert. Auch hier wirkt dAsbeitszeitmodell als Be-
schaftigungssperre. Es zeigt sich aulBerdem kldssse Form der mittel-
baren Diskriminierung aufgrund des Geschlechts.

. Dominant ist in den Argumentationsmustern der Usgenden Mehrheit der
Personalverantwortlichen, dass fir die Ausibung Ymthqualifizierten
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Positionen wie von Flhrungspositionen der Normaskeitstandard
respektive eine entgrenzte Arbeitszeit vorauszeseist. Uber die Anfor-
derung der uneingeschrankten Verfiigbarkeit weraemdualifizierte Berufs-
arbeit und Sorgearbeit als sich einander aussdmgk®etrachtet. Auch bei
den Mitgliedern der betrieblichen Interessenveutigen findet sich diese
Argumentation. Hier zeigt sich demgegenuber eierogienes Bild: Wahrend
eine fur eine gréRere Gruppe der Befragten Arbeitieuzierungen lediglich
im niedrigen und mittleren Tatigkeitssegment vdlisée sind, ggf. noch auf
der untersten Fiuhrungsebene, zeigen sich auctest@mibivalente Haltungen
bis hin zu dem Verstandnis von Arbeitszeitreduzigan als Frage der
personalpolitischen Arbeitsorganisation.

Werden Uber die Analyse der Argumentationsmustetbdéagten Personal-
verantwortlichen und der Mitglieder der betriebBohinteressenvertretungen
hinaus die Handlungsmuster und HandlungsmotiveBaéragten untersucht,
so lassen die Forschungsergebnisse der Fallanalgdeannen, dass die
Handlungsmuster im Unternehmen in enger Verbinduitgdem jeweiligen
eigenen Arbeits- und Lebensentwurf stehen. Niclga@isationserfordernisse,
die den Vollzeitarbeitszeitstandard oder eine darliinaus gehende ent-
grenzte Arbeitszeit erfordern, sind es — wie diguknentationsmuster der
Befragten nahelegen —, die ihr Handeln begrindesiméhr illustrieren die
Ergebnisse der Fallanalysen — wie in den Ausfileaongur Zusammen-
fassung der Fallergebnisse ausfuihrlicher dargeledass der eigene Arbeits-
und Lebensentwurf mit seinen spezifischen Anpassaisjungen an ein
Vollzeitarbeitsmodell das Handeln der befragtens@ealverantwortlichen
wie auch der Mitglieder der betrieblichen Interessgtretungen wesentlich
bestimmt:®® Es konnte das Muster herausgearbeitet werden dgéassmgang
in der Umsetzung der neuen gesetzlichen Anspriidheats Abwehr eines
anderen Arbeits- und Lebensmodells erweist, daktnion einer grund-
legenden Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Bgsarbeit und Sorgearbeit
gepragt ist. Die detaillierte Analyse der betriebén Handlungsmuster in der
Umsetzung der Teilzeitanspriche machte hierbeilideutwie im Falle des
mannlichen Personalverantwortlichen und des Bedragbvorsitzenden, dass
es zu einer Umdeutung der erfolglosen Teilzeitums®eg als individuellem
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Hier ist dahingehend zu differenzieren, dassimera der untersuchten Falle, dem der Be-
triebsratin, kein Rekurs auf Organisationserforgesa als Begriindung des Vollzeitarbeits-
modells erfolgt, sondern die gegenwartige Unverdrat&eit betrieblicher Machtkonstellati-
onen betont wird.
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Scheitern der Beschaftigten bei gleichzeitiger Aestlung der eigenen
personalpolitischen Handlungsebene kommt. Die Hngeb der Fallanalysen
bringen als Strukturmuster zum Ausdruck, dass @inmeitszeitoption mit

reduzierten Arbeitszeiten als neue kulturelle, éddiv verbindliche Norm

verunsichert und zu spezifischen Mustern der Detagirung und Tabui-

sierung der neuen sozialen Rechte fuhrt. Die Aralysffenbaren in diesem
Kontext ein weiteres Muster, das sich auf die dmehie Funktion der

Konstruktion der Geschlechterdifferenz bezieht. iUttie negativ konnotierte
Geschlechterdifferenz wird die Abwehr eines andekebeits- und Lebens-
entwurfs transportiert. Sie wirkt in der Strateder Tabuisierung der kollek-
tiven Normen legitimierend, indem sie durch den c¢hesn des Quasi-
Naturlichen dem Anspruch der kollektiven Normen diegitimations-

grundlage nimmt.

. Die Ergebnisse der Befragung der Personalveraritefeeh wie der Betriebs-
rate spiegeln die Wirkungen, die die Beschéftigterder Umsetzung ihrer
Teilzeitanspruche schildern. Samtliche der Besdtéft mit Fuhrungs-

verantwortung bis auf eine Ausnahme verloren iaiteihde Position durch die
Inanspruchnahme einer Arbeitszeitreduzierung. Defnafgten Beschaftigten,
die mit reduzierter Arbeitszeit einen beruflichenfétieg realisieren wollten,
gelang dies nicht aufgrund ihres Arbeitszeitmodeisezogen auf die drei
Analysedimensionen von Arbeitsqualitat, Arbeitsibgdingen und Beschéaf-
tigungschancen sind Verschlechterungen der Posititei vielen der befrag-
ten Beschéftigten zu verzeichnen. Durch die Aralyger Beschaftigten-
erfahrungen kommen ferner auf der Ebene der Bskidtur geschlechter-
spezifische Konstruktionen zum Ausdruck, die zunerieine Abwertung der
Befragten aufgrund ihres Status als Mutter beiehalZum anderen zeigen
sich Konstruktionen eines ,weiblichen“ Arbeitsvergetis. Auch hier spiegeln
die Ergebnisse der Beschéftigtenbefragung die Reeuldie sich aus der
Befragung der anderen betrieblichen Akteure ergebe@ Untersuchungs-
ergebnisse zeigen insgesamt den starken Trend,zdeassdie Integration in

den Arbeitsmarkt aufgrund des Rechtsanspruchsgieltdie Segmentierung
innerbetrieblicher Teilarbeitsmarkte und damit ilgeschlechtsspezifische
Strukturierung jedoch nicht aufgebrochen wird. Sieigen deutlich, in

welchem MalRe Grenzsetzungsprozesse stattfindeis€igie Decke").

. Unter methodischen Gesichtspunkten ist festzuhaldeass die verwendete
Forschungskonzeption Anregungen geben kann, dibetigen Anséatze
vorliegender arbeitspolitischer Studien zu erwaiteso belegen die Ergeb-
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nisse, dass es sich als gewinnbringend erwies, UWhérsuchung der
Implementation der Teilzeitanspriche in der betichlen Praxis nicht nur auf
den betrieblichen Kontext zu beziehen, sondern mauszugehen, dass zur
Analyse von Handlungsmotiven in der Teilzeitimpletadion auch der
individuelle Erfahrungshintergrund der Befragtemzeibeziehen ist. Der
methodische Ansatz, tiefergehende Fallanalysen hdufghren, dessen
Anwendung im Bereich der Implementationsforschuimg Movum darstellt,
erwies sich ebenfalls als vorteilhaft, da erst Balanalysen die Rekon-
struktion der komplexen Handlungsmuster und HargHorotive der
Befragten ermoglichten. Damit zeigt sich an densEloungsergebnissen
anschaulich, wie sehr der Zuschnitt der Untersughwaiso das, was die
Untersuchung als Ausschnitt aus der Welt der Bedragulasst, das Ergebnis
bestimmt. In einer Studie, die sich auf die Erhepbumd Analyse von
Argumentationsmustern der Befragten konzentrietteh&hatten die oben
skizzierten Ergebnisse nicht zutage treten korifien.

Der Forschungsgewinn der Ergebnisse der Untersgctnesteht dartber
hinaus darin, den Horizont der SchlussfolgerungerHinblick auf Reform-
optionen erweitern zu koénnen. Impliziert die Konzation auf Argu-
mentationsmuster und ihre Analyse, dass diese korleh kognitiv zu
verandern seien, das heil3t zum Beispiel durch andé&rmationen, so offen-
baren die Untersuchungsergebnisse, dass dieseeR@rsperweitert werden
muss.

8.2 Reformbedarf und Reformoptionen

8.2.1 Kulturelle und gesetzliche Ansatze gleichstellungsatierter Arbeits-
zeitpolitik
Bieten die gesetzlichen Teilzeitanspriiche nunmehlr @Ghance zur Verwirk-
lichung einer chancengleichheitsorientierten Admsitpolitik? Wie die zusam-
mengefassten Resultate der Untersuchung zeigeanbafft sich eine Problematik
der Rechtsumsetzung fur héhere Positionen in delebkchen Hierarchie, die zu
Tage treten lasst, wie sehr die Implementationrgeeren Teilzeitanspriche mit
tief verankerten individuellen Perspektiven undalriingen einerseits und mit

% In diesem Kontext erscheint es aufgrund der w@gestellten Erfahrungen und methodi-

schen Erkenntnisse auch fir weitere Forschungeneisgant, mit vertiefenden Fallanalysen
zu arbeiten. Forschungslogisch kann bei einem sal&iel — je nach Gesamtzielsetzung der
Forschung - der Interviewumfang reduziert werden.
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einer Organisationskultur andererseits verknuftdse fur alternative Arbeits-
und Lebensentwirfe bisher noch keine Anknlpfungsigubietet. Gleichzeitig
wird jedoch deutlich, dass die neuen ArbeitszdiireBewegung in ein Organi-
sationsmodell von Arbeit bringen, das bis zu dieZampunkt als Organisations-
routine nicht legitimationsbedurftig war. Damiteall bergen die neuen Normen
bereits die Chance der Veranderung dieser Orgamsabutine in sich.

Damit weisen die Ergebnisse die hohe Komplexitatiamdeln der betrieblichen
Akteure im Rahmen der Umsetzung von Teilzeitandpeiicaus. Gleichzeitig
zeigt sich damit auch die Komplexitat, die in deade liegt, wie es zu einer
betrieblichen Kultur der Umsetzung und Anerkennwog Arbeitszeitmodellen
kommen kann, die nicht dem vorherrschenden Nornitadsgtstandard
entsprechen. Anders formuliert stellt sich damie dirage danach, welche
Bedingungen notwendig sind, um Organisationsvenamggen zu erreichen.
Welche Ansatze auf der mikropolitischen Ebene eis@n hier aussichtsreich?
Welche gesetzlichen Rahmenbedingungen sind in miedasammenhang als
unterstitzend einzuschatzen und beseitigen gedetdlinplementationsdefizite?
Zum einen erscheinen Anséatze der Organisationsekitwig notwendig, die
darauf zielen, dass dauerhafte Verhaltens- und rizg@onsveranderungen zu
erreichen. Anknipfungspunkte flr gewerkschaftliétreeit ergeben sich bspw.
bezogen auf das Ziel, die individualisierte Sictdr dBBeschéaftigten auf die
Teilzeitumsetzung zu verandern und mit ein Bewesstdaflr zu schaffen, dass
die Beschaftigten die rechtlichen Normen tatsdbhdils eigene Rechte verstehen.
Vorstellbar sind in diesem Kontext bspw. Betriebarien-Netzwerke in den
Unternehmen oder betriebsiibergreifend. Damit vetbonsein kann auch die
unterstitzende Begleitung von Beschéftigten mitdi€im, die Arbeitszeitmodelle
mit reduzierten Arbeitszeiten umsetzen wollen, daaa positiven Beispielen
fehlt, die eine Orientierungsfunktion GUbernehmemren. Auch Angebote der
gewerkschaftlichen Bildungsarbeit im Bereich deg&uisationsentwicklung zu
alternativen Arbeitszeitmodellen erscheinen sinhvol

Es gehoért zu den grundlegenden Einsichten der Bésgping mit der Reichweite
gesetzlicher Regulierung, dass Recht nicht alleir Xeranderung von
gesellschaftlichen Strukturen fuhrt, es jedoch miv@rksamen strukturellen
Rahmen zu bieten vermag, innerhalb dessen sichigyedtliicher Wandel voll-

ziehen kann und die in ihn eingelagerten Machtlaiagionen verandert werden
kénnen. Aufschlussreich sind die Forschungsergsbenigr die Neuausrichtung
des Verhaltnisses von sozialer Sicherung, Arbatisai@ik und infrastrukturellen

335



Maflnahmen der Kinderbetreuung in der Bundesrepu8lik weisen darauf hin,
welche Bedeutung der arbeitszeitpolitischen Komptnén der Gestaltung von
Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Erwgtingkeit und Familie
zukommt.

Ist es das arbeitszeitpolitische Ziel, zum Abbascb&chtsspezifischer, betrieb-
licher Arbeitsmarktsegregation beizutragen und giee&hberechtigtd/erteilung

von Erwerbs- und Betreuungsarbeit zwischen beidescfechtern herzustellen,
spricht dies fir eine Ausgestaltung einer Elterzéie dazu fuhrt, die tradi-
tionellen Geschlechterzuschreibungen aufzubrecben.neue Konzeption einer
Elternzeit, zwei Monate des Anspruchs auf Eltemnaemerhalb der gesamten
Bezugszeit des Elterngelds fur den Vater zu resmmi ist hier ein wichtiger
Schritt, der auf zwei mit gleichem Zeitumfang vérsee Anspriiche auf Elternzeit
zu erweitern ware. Die Realisierung einer Arbeitpoditik, deren Ziel die
geschlechterparitéatische Verteilung von Erwerbsd @orgearbeit ist, lasst es
dartiber hinaus geboten erscheinen, die Lohnersktadn des Elterngelds starker
als bisher ausgestaltet am sozialpolitischen Mali#a Lebensstandardsicherung
auszurichten, um einen Einkommensersatz zu gevistierie der auch fir den
hoher verdienenden Elternteil den Anreiz bieteterBlteil)zeit in Anspruch zu
nehmen.

Dartber hinaus erscheint es notwendig, die gesbé&zii Anspriiche so zu fassen,
dass Benachteiligungen ausgeschlossen werden. dpiesht flr eine spezi-
fischere Fassung der ‘"betrieblichen Grinde" nachm dé&eilzeit- und
Befristungsgesetz wie auch der "dringenden betdebh Grinde" nach dem
Bundeserziehungsgeldgesetz. Die tarifvertraglicheengé sollte hier ebenso
genutzt werden, da das Teilzeit- und Befristungsge®ine Festlegung der
betrieblichen Grunde auf tarifvertraglicher Ebenesdalicklich vorsieht. Auch
eine Vereinheitlichung der Rechtsanspriche im Hikbhuf deren Anspruchs-
voraussetzungen ware vorzunehmen, da es aus $mrhlgriinden nicht nach-
vollziehbar erscheint, fur beide Teilzeitanspricmerschiedliche Ablehnungs-
grinde zu normieren.

Ferner wére in betriebsverfassungsgesetzlicheridtinglaran zu denken, die
Kollektivrechte zu starken, indem der betrieblicHeteressenvertretung im Fall
der Ablehnung eines Teilzeitverlangens durch ddseAgeber ein Zustimmungs-
verweigerungsrecht eingeraumt wird. Uberfallig iatich, dass das Mit-
bestimmungsrecht nach § 87 BetrVG auf den BeretclGdeichstellung wie auch
auf den Bereich der Vereinbarkeit von Erwerbstaigknd Familie ausgedehnt

wird.
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8.2.2 Arbeitszeitpolitik mit Chancengleichheitspiiifi verkntpfen

Schon lange ist es eines der wichtigsten Resuitatder Diskussion um die

Durchsetzung der Chancengleichheit, Arbeitszeitigolmit arbeitsrechtlicher

Chancengleichheitspolitik zu verknlUpfen. Hierzudra die Analyseergebnisse

des Forschungsprojekts wichtige Hinweise, die sacii die Diskussion von

unterschiedlichen Politikansatzen zur Chancendhaitbpolitik beziehen. Sie
zeigen, dass Politikansatze, die auf der Freivddig betrieblicher MalRnahmen
basieren und an Kosten-Nutzen-Kalkilen orientiend,swie der "Diversity-

Ansatz", kaum zu einer systematischen Chancendjleitspolitik beizutragen

vermogen. Zum einen illustrieren die Forschungdenigse, dass die Orientierung

an Kosten-Nutzen-Kalkilen im Fall von Arbeitszeaitngierungen aufgrund des
vorherrschenden Diskurses um den Normarbeitszedtatd zu Ausgrenzungen
fuhren muss. Zum anderen tendiert der Diversitygdnsdazu, Geschlechter-
differenzen zu reproduzieren statt sie zu ,dekamsten”, indem nicht von beiden

Geschlechtern die jeweils im Erwerbsbereich notwgamd Kompetenzen

eingefordert werden.

Die unzureichenden Ergebnisse der Verpflichtung démternehmen zu

freiwilligen GleichstellungsmaRnahnén lassen ein Gleichberechtigungsgesetz

fur die Privatwirtschaft noch immer notwendig emsicien. Nach wie vor besteht

Veranderungsbedarf, bezogen auf zentrale Aspekte Alesgrenzung und

Benachteiligung von Frauen, wie den mangelhafteanCén bei Einstellung und

Beforderung, den schlechten Zugangsbedingungen uai, A-ort- und Weiter-

bildungsmalRnahmen sowie bei der mittelbaren Lohnd Gehaltsdiskrimi-

nierung®® Vorbehaltlich einer effektiven Gleichstellungsgesgebung fiir den

Bereich des privaten Sektors, legen die Forschuggbeisse nahe, kurzfristig

wichtige Anderungen zum Allgemeinen Gleichbehangagesetz (AGG 2006)

vorzunehmer®’

a) Dies betrifft eine Verbesserung der Individualrechiei Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts (u.a. durch einen Minclestiensersatz, einen Ein-
stellungsanspruch fiir die bestqualifizierte Bewdrbeind einen Auskunfts-
anspruch bei vermuteter Diskriminierung).

185 Die Bundesregierung hatte in der letzten Legistariode statt eines Gleichberechtigungs-

gesetzes fur die Privatwirtschaft mit den Spitzeb&aden der deutschen Wirtschaft eine
Vereinbarung getroffen, in der sich die Spitzengede zur Forderung freiwilliger Gleich-
stellungsmalRnahmen verpflichteten.

186 Zu den arbeitsrechtlichen Kernelementen siehehK2602).

167 Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wurB&-Antidiskriminierungsvorgaben,

die auch den Bereich der Geschlechterdiskriminigtgtreffen, umgesetzt.
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b) Die nur auRRerst unzureichend ausgestaltete Unteusigi durch Antidiskrimi-
nierungsverbande ware uberdies zu effektivieremitddiese wirksam der
Starkung des rechtlichen Schutzes von betroffermbeihehmerinnen dienen
konnent®® Im Schweizer Antidiskriminierungsrecht wurde 198igens eine
Verbandsklage u.a. fur Frauenverbande eingerauneiv@#gel 2000, Pfarr/
Kocher 1999, 365).

c) Im Rahmen eines Verbandsklagerechts sollten Gewlesk®n und Frauen-
verbande das Recht erhalten, gegen diskriminier@adeestande gerichtlich
vorzugehen. Analog zum Wettbewerbsrecht kénntebdartiinaus bei Ver-
letzung des Gleichberechtigungsgesetzes durch emafAnverfahren erreicht
werden, dass die MalRBhahme unterlassen oder di&ligse Vorgabe erfillt
wird.

d) Im Hinblick auf die durch das AGG neu geschaffenmdesgleichstellungs-
stelle konnten einer solchen Bundeseinrichtung sbwiie Uberpriifung
allgemeiner gleichstellungspolitischer Regelungnaaich die Beratung von
Unternehmen und einzelnen Betroffenen ubertragerdeme In Osterreich
bspw. kann die Gleichstellungskommission auf Buabese Verfahren bei
Diskriminierung durchfiihren (Sporrer 1999). Analpg den Moglichkeiten
der Gewerbeaufsichtsamter beim Mutterschutz ware mesglich, der
Kommission ferner das Recht einzuraumen, Untersugdnu in den Betrieben
durchzufiihren. Unter dem Gesichtspunkt einer wirlesa Rechtsumsetzung
sollten der Gleichstellungskommission wirksame @#fitder Rechtsdurch-
setzung gewahrt werden, wie bspw. die Option, Urtemen bei Verletzung
des Gleichbehandlungsgrundsatzes Auflagen zu masbene Bul3gelder
aufzuerlegen.

Die Ergebnisse in den befragten Unternehmen zeigeter gerechtigkeits-
theoretischen Gesichtspunkten, dass mit der urcheeden Umsetzung der
Rechtsanspriiche auf Reduzierung des Arbeitszeingsafdas Ziel der Teilhabe-
gerechtigkeit im Sinne eines Zugangs zur vormakiarten Arbeitsmarktposition
nicht erfullt wird. Geht es Uber das Ziel der Tablegerechtigkeit® hinaus um

eine Transformation der hierarchisierten Geschérgbthéltnisse, so ist eine

188 Zur Kritik siehe auch Degen (2007).

189 Die Teilhabegerechtigkeit als Zugangsgerechtigkeieinem liberalistischen Chancengleich-

heitsbegriff verpflichtet.
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Neustrukturierung des geltenden Normarbeitszeitistals im Sinne eines modi-
fizierten Normarbeitsverhaltnisses unerlasslich.
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Anhang

Transkriptionszeichen

(4)

ja:
(lachend)
nein
gedacht
viel-
(sagte er)

()

Dauer der Pause
Dehnung
Kommentar der Transkribierenden
betont gesprochen
leise gesprochen
Abbruch
unsichere Transkription

Auslassungen im Transkript
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Ubersichtstabellen

Ubersicht 1: Interviews nach Befragtengruppen und @schlecht)

Personalver-
Unternehmen | antwortliche? | Betriebsrate® | Beschéftigte? | Insgesamt
insg./ Frauen
UN 1 4/2 4/2 9/7 17/11
UN 2 3/1 3/0 8/8 14/ 9
UN 3 3/2 3/2 717 13/11
UN 4 5/1 4/2 8/7 17/10
UN 5 4/2 3/1 8/8 15/11
Insgesamt 20/8 1717 40/ 37 77152

1)

2)

3)

4)

Die Dauer der Interviews lag zwischen 1,5 und J1&¢m.

Befragt wurden Personalverantwortliche ab der Almejsleiterebene; in der Hauptsache
handelte es sich bei den Befragten um Abteilunigsleénnen, dariber hinaus wurden Inter-
views mit 2 Hauptabteilungsleitern und zwei Berslehiern gefihrt.

Bei den Betriebsraten wurden Betriebsratsvorsitzantt stellvertretende Betriebsratsvorsit-
zende sowie mindestens ein fir den Themenbereiang@mgleichheit und/ oder Familie zu-
standiges Mitglied des Betriebsrates befragt.

23 der befragten Beschaftigten hatten eine hoher@if@@ation (Universitats- oder Fach-
hochschulabschluss), 17 eine mittlere Qualifikatidn den hdher qualifizierten Beschéftig-
ten wurden auch solche gezahlt, die einen innéedithen Aufstieg in eine Position mit
Personalverantwortung auf der Basis einer mittl@igtungsqualifikation realisiert hatten.
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Ubersicht 2: Beschaftigte nach Geschlecht, Qualifidion, Arbeitszeit und Sta-
tus in Elternzeit/ nach Elternzeit (n= 40)

weiblich
Geschlecht _ 37
mannlich 3
- mittlere Qualifikation 17
Qualifikation hohere Qualifikation 23
15 - 18 Std. 4
19 — 24 std. 17
Arbeitszeit 25 — 30 Std. °
in Vollzeit 4
in Vollfreistellung 2
in Elternzeit 21

Status

nach Elternzeit 19
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Interviewleitfaden

A. Interviewleitfaden fur die Befragung von Beschdfigten mit Kindern

Gegenseitige Vorstellung

Vorstellung des Anliegens: ,Es geht in unserem ékiogchwerpunktmaflig um Teilzeit-
arbeit im Betrieb als Mdglichkeit, Erwerbstétigkeitd Familie miteinander zu vereinba-
ren. Sie sind in diesem Betrieb beschaftigt uncehadin Kind/Kinder. Deshalb sind uns
Ihre Erfahrungen wichtig. Alles, was Sie sagengdwénonymisiert. Das Interview wird
ungeféahr zwei Stunden dauern."

I. Teilzeiterfahrungen im Betrieb

1.

Es wird heute viel Uber die Vereinbarkeit von Egtétigkeit und Familie gesprochen.
Konnen Sie sich noch an Ihre ersten Uberlegungenam, Kind(er) und Beruf zu ver-
einbaren und wie ging das dann weiter bis heute?

ggf. Nachfragen:

» Konnen Sie sich noch an die Situation erinnernSeésam Arbeitsplatz zum ersten
Mal von Ihren Uberlegungen berichtet haben, inrBiteit zu gehen und Teilzeit zu
arbeiten - und wie ging es dann weiter bis zur &émeslung?

» Konnen Sie sich an die Situation erinnern, in derr@it lhrem Chef iber Ihre Ab-
sicht gesprochen haben, Teilzeit zu arbeiten?

» Konnen Sie sich an eine Situation erinnern, wie Kolleginnen und Kollegen dar-
auf reagiert haben?

» Gab es irgendwelche Unterstitzung im Betrieb feri8ider Situation, als Sie Teil-
zeit beantragt haben/ die Teilzeit abgelehnt wuKi@then Sie davon erzahlen?

» Konnen Sie von einem Beispiel von einer Kollegimeen Kollegen erzéhlen, de-
ren/ dessen Teilzeit nicht bewilligt wurde? Kénri&e von einem Beispiel von ei-
ner Kollegin/ einem Kollegen erzéhlen, bei der/ degiizeit bewilligt wurde?

Wenn die Rede noch nicht auf den BR gekommencistragen:
Sie haben in lhrem Betrieb einen Betriebsrat. KonB& mir von einer Erfahrung mit
dem Betriebsrat erzéhlen?

Ich komme nun auf Ihre jetzige Arbeit zu sprechetinnen Sie mehr von lhrer Teil-
zeittatigkeit erzahlen?

Wenn Sie sich noch an die Zeit erinnern, als SgeUnternehmen eingetreten sind.

Kodnnen Sie von davon erzdhlen und wie ging es daiter bis heute? ggf. Nachfrage:
Wie soll es nach der Elternzeit weitergehen? WaslarniSie sich winschen?
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[l Teilzeit und Privatleben
Ich komme nun auf Ihre Arbeit und die Vereinbarkeit Ihrem Privatleben zu sprechen.

falls noch nicht erwéhnt:
1. Koénnen Sie erzahlen, wie es dazu kam, dass Sieiklternzeit gegangen sind? Und
wie ging es dann weiter bis heute? ggf. Nachfragd sozialem Umfeld

2. Koénnen Sie sich an eine Situation erinnern, inSlersich vorgestellt haben, Ihr Mann/
Ihre Frau kdnnte in die Elternzeit gehen?

3. Konnen Sie erzéhlen, wie Sie und Ihr Partner midérbetreuung und Erwerbstatigkeit
umgehen? Kénnen Sie mehr dazu erzahlen?

4. Wenn Sie Elternschaft und Erwerbstatigkeit nackenhwinschen gestalten kdnnten,
wie sahe das aus?

IV Gesprachsabschlul
Wir sind jetzt mit diesem Teil des Gesprachs ameE@ibt es etwas, was Ihrer Mei-
nung nach wichtig ist und wortber wir noch nichsg®chen haben? Wenn nein: Dann
habe ich noch kurz ein paar Fragen an Sie:

Fragen zu den sozio-strukturellen Merkmalen:

* Wie alt sind Sie?

* Welchen Beruf tiben Sie aus/ was ist |hre jetzigekian?

* Welche Ausbildung haben Sie?

» Konnen Sie kurz lhren beruflichen Werdegang schilde

* Anzahl der Kinder und Alter der Kinder

» Seit wann sind Sie in der Elternzeit?

* Wie lange dauerte die Phase, in der Sie nicht &stétig waren? Wie lange dauerte
bisher die Phase, in der Sie Teilzeit erwerbskitig?

* Wie ist Inre Wochenarbeitszeit/ tagliche Arbeit§z¥ierteilung? Nutzen Sie noch
andere Formen von Erwerbstétigkeit oder Arbeitsreitz.B. Telearbeit, Gleitzeit,
Jahreskonten, etc. /Was ware Ihre Wunscharbdi?szei

» Erwerbstatigkeit des Partners: Vollzeit/ Teilzéit2 wieviel Wochenstunden?

» Haben Sie schon eine Vorstellung, wie lange Si&@&itiarbeiten moéchten?

Vielen Dank fur das Gesprach.
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B.

Interviewleitfaden fur die Befragung der Betriebsrate

Gegenseitige Vorstellung

Vorstellung des Anliegens:

"Es geht in unserem Projekt schwerpunktmafig unedieirbeit im Betrieb als Mdglich-
keit, Erwerbstatigkeit und Familie miteinander &reinbaren. Sie arbeiten ja als Betriebs-
rat/ Betriebsratin und sind mitverantwortlich fie dPersonalpolitik. Deshalb sind uns Ihre
Erfahrungen wichtig. Wie wir es schon im Vorfeldspeochen haben: Alles, was Sie sagen,
wird anonymisiert. Je nachdem wird das Interviedeathalb bis zwei Stunden dauern."

Bisherige betriebliche MaRnhahmen zur Vereinbarkeitvon Erwerbstéatigkeit und Fami-
lie

Es wird heute viel Uber die Vereinbarkeit von Efgétigkeit und Familie gesprochen.

Kdnnen Sie sich noch an die Situation erinnerrgen Sie dem Thema der Vereinbarkeit

von Beruf und Familie zum ersten Mal hier im Bdirleegegnet sind - und wie ging es dann

weiter bis heute?

« ggf. NachfrageGab es vor der Verabschiedung der beiden Teizes#tetze hier im Be-
trieb schon mal Initiativen in die Richtung, Teitzebeit fir Beschaftigte mit Kindern
zu fordern? Koénnen Sie mehr davon erzéahlen?

Ggf. Nachfragen: Erfahrungen mit der Teilzeit in der Elternzeit/ nach der Elternzeit/

Handeln der Betriebsrate

1. Konnen Sie davon erzahlen erzahlen, wie Teilzegitirh der Elternzeit hier im Betrieb
umgesetzt wird? Kénnen Sie von lhrer Arbeit alsriBbsrat/ Betriebsratin erzahlen?
ggf. Nachfragen:

e Konnen Sie mir von einer guten Erfahrung mit deeiflteilzeit erzéhlen?

» Kobnnen Sie sich an eine Situation erinnern, in e@lee Reduzierung der Arbeitszeit
schwierig war?

« Konnen Sie sich an die Situation erinnern, als ansten Mal ein Mann einen Antrag
auf Teilzeit in der Elternzeit gestellt hat?

« falls nicht erwahntNachfragen zu Beschétftigten in Teilzeit mit h@reQualifikation/
in Leitungsfunktionen

2. Konnen Sie davon erzahlen, wie Teilzeit nach darkteit hier umgesetzt wird?
dann ggf. Nachfragen siehe 1. ff

3. Koénnen Sie mir ein Beispiel von einer Mitarbeitérginem Mitarbeiter erzéhlen, der
oder die ihre Arbeitszeit nach der Elternzeit wiealgfstocken wollte?

4. Konnen Sie davon erzahlen, wie der BetriebsaStellenausschreibungen vorgeht?

5. Konnen Sie sich an eine Situation erinnern, éhcther der Betriebsrat sein Mitbestim-
mungsrecht geltend gemacht hat?
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6. Gab es schon einmal eine Situation, in der arardgedacht haben, eine Betriebsver-
einbarung zum Thema Vereinbarkeit von Erwerbstéitgknd Familie zu schlielRen?
Kdnnen Sie mehr dazu erzahlen?

7. Koénnen Sie sich eine Situation vorstellen, inekein diesem Unternehmen mdglich ist,
mehr Teilzeitférderung fir Beschéftigte mit Kindeaun gewéhrleisten?

Chancengleichheitspolitik im Unternehmen

Kodnnen Sie von einer Situation erzahlen, in deradieBetriebsrat/ Betriebsratin  beteiligt
waren in Sachen Chancengleichheit?

Kénnen Sie von einer Situation zur Personalentwralflin bezug auf die Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern erzahlen?

Individuelle Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben

Ich komme nun auf lhre Arbeit und die Vereinbarkeit Ihrem Privatleben zu sprechen.
Wie gestalten Sie selbst Ihre berufliche PositroWerbindung mit Ihren Privatleben?

falls Kinder: Kénnen Sie sich noch erinnern, wie die Entscheiduursiande kam, dass Sie/
Ihre Partnerin die Kinderbetreuung tibernommen haltoetr?

Kdnnen Sie sich an eine Situation erinnern, inQlerschon einmal daran gedacht haben, EI-
ternzeit zu nehmen oder Teilzeit zu arbeiten?

Koénnen Sie sich - quasi als Gedankenmodell — eimatibn vorstellen, dass Sie als leiten-
der Angestellter/ leitende Angestellte Elterntatlmehmen/ Teilzeit arbeiten?

Wenn Sie die Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit &aanilie ganz nach lhren Wiinschen
gestalten kénnten, wie sdhe das aus?

Beendigung des Gespréchs
Damit bin ich mit diesem Teil des Gesprachs am E@ilet es von Ihrer Seite aus noch et-

was, was wichtig ist und was wir noch nicht angespen haben? Wenn nein: Dann mdchte
ich Sie gerne noch nach ein paar Daten zu lhresoRarnd zum Betrieb befragen:

Fragen zu sozial- und betriebsstrukturellen Daten

Seit wann sind Sie in diesem Betrieb beschaftigt®dlcher Funktion jeweils?
Arbeiten Sie Vollzeit oder Teilzeit? Wenn Teilzétit welcher Stundenzahl?
Konnen Sie kurz lhren beruflichen Werdegang schilde

Haben Sie Kinder? Wenn ja: Anzahl/ Alter/ Geschi@ch

Falls Erziehungsurlaub oder Elternzeit genommeirlfiécstellung/ Teilfreistellung?
wenn ja, jeweils wie lange?

a bk e
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6. Wie lange arbeiten Sie hier im Betrieb als BetnatiBetriebsratin?

Wie lange arbeiten Sie als freigestellter Betriatidreigestellte Betriebsratin? Sind Sie

Mitglied einer Gewerkschaft?

Wie sind die Betriebsrate gewerkschaftlich orgamt8i

Wieviele Frauen und Manner haben Sie in lhrem Blestiatsgremium?

Wieviele Frauen und Méanner sind freigestellt?

10. Im Betriebsverfassungsgesetz wurde 2001 festgalags das unterreprasentierte Ge-
schlecht mindestens zur Halfte im Betriebsrat besigbhtigt werden muss. Hat sich der
Frauenanteil nach der Gesetzesédnderung des Betrémssungsgesetzes von 2001 er-
hoht?

11.Werden hier im Betrieb Modelle der Arbeitszeitfleiisierung praktiziert? Art/ Verbrei-
tung?

© N

Vielen Dank fiir das Gesprach.
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C. Interviewleitfaden fir die Befragung der Person&erantwortlichen

* Gegenseitige Vorstellung

e Vorstellung des Anliegens:
"Es geht in unserem Projekt schwerpunktmafig unedigirbeit im Betrieb als Mdglich-
keit, Erwerbstatigkeit und Familie miteinander &reinbaren. Sie arbeiten ja als Betriebs-
rat/ Betriebsratin und sind mitverantwortlich fie dPersonalpolitik. Deshalb sind uns Ihre
Erfahrungen wichtig. Wie wir es schon im Vorfeldspeochen haben: Alles, was Sie sagen,
wird anonymisiert. Je nachdem wird das Interviedeathalb bis zwei Stunden dauern."

1. Bisherige betriebliche MalRnahmen zur Vereinbarke von Erwerbstétigkeit und Fami-
lie
Es wird heute viel Uber die Vereinbarkeit von Efvaétigkeit und Familie gesprochen.
Koénnen Sie sich noch an die Situation erinnerrgan Sie dem Thema der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zum ersten Mal hier im Bdiregegnet sind - und wie ging es dann
weiter bis heute?

2. Nachfragen: Erfahrungen mit der Teilzeit in derElternzeit/ nach der Elternzeit

1. Koénnen Sie mir an einem Beispiel erzéhlen, weisder Gegenwart in Ihrer Abteilung
Elternteilzeit umsetzen? Vielleicht kbnnen Sie begnh bei den ersten Interessensbekun-
dungen einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnebro@d dann den Verlauf bis zur Ge-
wahrung schildern?

ggf. Nachfragen:

* Konnen Sie mir von einer guten Erfahrung mit deeiflteilzeit erzahlen?

» Kobnnen Sie sich an eine Situation erinnern, in elee Reduzierung der Arbeitszeit
schwierig war?

+ Kodnnen Sie sich an eine Situation erinnern, inSlerder Teilzeit in der Elternzeit nicht
zustimmen konnten?

e Koénnen Sie sich an die Situation erinnern, als zusten Mal ein Mann einen Antrag
auf Teilzeit in der Elternzeit gestellt hat?

» falls nicht erwdhntNachfragen zu Beschaftigten in Teilzeit mit h@reQualifikation/
in Leitungsfunktionen

2. Kénnen Sie von einer Situation erzahlen, inQlerTeilzeit nach der Elternzeit umgesetzt
haben?ann ggf. Nachfragen siehe 1. ff

3. Ich mdchte noch einen weiteren Aspekt zum Th&gikzeit anschneiden. Gab es schon
einmal die Situation, dass sie eine Stelle in Bdilausgeschrieben haben? Kdnnen Sie

mehr dazu sagen?

4. Koénnen Sie sich eine Situation vorstellen, én és hier diesem Unternehmen mdglich
ist, mehr Teilzeitférderung zu gewahrleisten?
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Chancengleichheitspolitik im Unternehmen

Kodnnen Sie von einer Situation erzahlen, in deraBeBetriebsrat/ Betriebsratin  beteiligt

in Sachen Chancengleichheit waren?

« Konnen Sie von einer Situation zur Personalentwitllin bezug auf die Chancen-
gleichheit von Frauen und Méannern erzahlen?

Individuelle Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben

Ich komme nun auf lhre Arbeit und die Vereinbarkeit Ihrem Privatleben zu sprechen.
Wie gestalten Sie selbst Ihre berufliche PositioR'érbindung mit lhren Privatleben?

falls Kinder: Kénnen Sie sich noch erinnern, wie die Entscheiduusijande kam, dass Sie/
Ihre Partnerin die Kinderbetreuung tibernommen haltoetr?

Koénnen Sie sich an eine Situation erinnern, inQlerschon einmal daran gedacht haben, EI-
ternzeit zu nehmen oder Teilzeit zu arbeiten?

Konnen Sie sich - quasi als Gedankenmodell — einatidn vorstellen, dass Sie als leiten-
der Angestellter/ leitende Angestellte Elterntatirehmen/ Teilzeit arbeiten?

Wenn Sie die Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit &aanilie ganz nach lhren Wiinschen
gestalten kénnten, wie sdhe das aus?

Beendigung des Gespréchs
Damit bin ich mit diesem Teil des Gesprachs am E@Gilet es von Ihrer Seite aus noch et-

was, was wichtig ist und was wir noch nicht angespen haben? Wenn nein: Dann méchte
ich Sie gerne noch nach ein paar Daten zu lhresoRarnd zum Betrieb befragen:

Fragen zu sozial- und betriebsstrukturellen Daten

* Wieviele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen arbeitenlhrer Abteilung, wieviele davon
sind teilzeitbeschéaftigt?

*  Wieviele teilzeitbeschéftigte Mitarbeiter/-innerbaiten in mittleren, wieviele in héhe-
ren Positionen/ Leitungspositionen, wieviele dasoml jeweils teilzeitbeschatftigt?

« Mit welchem wochentlichen Stundenumfang vorrandidi? welchem taglichen Ar-
beitsumfang vorrgangig?

* Werden andere MalRnahmen der Flexibilisierung vdreaszeit mit der Arbeitszeitre-
duzierung kombiniert? (Gleitzeit etc.)

» Seit wann sind Sie in diesem Betrieb beschéaftigt®dlcher Funktion?

* Arbeiten Sie Vollzeit oder Teilzeit? Wenn Teilzéit welcher Stundenzahl?

* Konnen Sie kurz lhren beruflichen Werdegang schiide

* Haben Sie Kinder? Wenn ja: Anzahl/ Alter/ Geschiech

» Falls Erziehungsurlaub oder Elternzeit genommerlfiécstellung/ Teilfreistellung?
wenn ja, jeweils wie lange?

Vielen Dank fir das Gesprach.
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