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Einleitung

Bei ihrer Grindung hat sich die Gewerkschaft ver.di als eine der ersten grof3en
aul3er-staatlichen Organisationen in der Bundesrepublik Deutschland satzungs-
gemald auf die Umsetzung des Gender Mainstreaming-Prinzips in allen Hand-
lungsbereichen verstandigt. Das bedeutet, dass das Ziel der Chancengleichheit
von Frauen und Mannern als Querschnittsaufgabe umgesetzt werden soll. Die
geschlechterpolitische Innovation des Gender Mainstreaming-Konzepts liegt da-
bei darin, dass es nicht ausschlie3lich auf die Genusgruppe der Frauen - deren
Homogenitat von der Geschlechterforschung seit Jahren mehr und mehr in Frage
gestellt wird - zielt, sondern auf eine Reorganisation des Geschlechterverhaltnis-
ses in seiner Gesamtheit. Damit werden quasi automatisch auch Manner zu Ziel-
gruppen geschlechterpolitischer Mal3hahmen, Manner werden aber auch zu Ak-
teuren von Geschlechterpolitik.

Hintergrund dieses Gedankens bilden insbesondere Erfahrungen aus der Ge-
schlechterpolitik in den skandinavischen Staaten und vor allem aus Schweden,
das von Anbeginn Méanner mit in die Formulierung der Geschlechterpolitik ein-
bezog und spezifische Angebote fir Manner zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie entwickelte:

" ... men have been key actors as both opinion builders and policy advocates for gender
equality. Their presence in the equality debates has shaped the direction and the dis-
courses on equality to include men liberation. Equality meant equality between the
sexes, emancipation meant emancipation of women and men".*

Die Effekte dieser Politik liegen in einer hohen Erwerbsbeteiligung von Frauen, in
einer vergleichsweise hohen Inanspruchnahme von Elternzeiten durch Manner
sowie in vergleichsweise hohen Geburtenraten. Demgegeniber ist der Anteil von
Mannern in der Bundesrepublik Deutschland, die Elternzeit in Anspruch nehmen,
mit gerade funf Prozent doch eher als gering einzuschatzen. Demgegentber
steht jedoch eine in zahlreichen Einstellungsstudien von Mannern formulierte Of-
fenheit und ein Interesse an der Inanspruchnahme von Elternzeit.

Vor diesem Hintergrund konzipierte das Berliner Institut fir anwendungsorientierte
Innovations- und Zukunftsforschung e.V. (IAlZ) gemeinsam mit dem Vorstandsbe-
reich Gender-Politik der Gewerkschaft ver.di das Projekt ,,Auch Manner haben ein
Vereinbarkeitsproblem*. Dessen zentraler Ausgangspunkt liegt in der Annahme,
dass nach wie vor auf betrieblicher Ebene zentrale Blockaden und Hindernisse flr
eine starkere Familienorientierung von Mannern in der Bundesrepublik Deutsch-

! BERGMANN / HOBSON 2002: 104f.; zu den méannerspezifischen MalRnahmen vgl. auch BJORNBERG
1998, DOGE 2000
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land liegen, dass diese in den Betrieben zudem keine adaquaten Ansprechperso-
nen finden und nicht adaquat unterstitzt werden, um ihren Wunsch nach Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie durchzusetzen. Aus gewerkschaftlicher Sicht
werden hier die Betriebs- und Personalrate zu zentralen Akteuren, zumal sie auch
durch das Betriebsverfassungsgesetz auf diese Aufgabe hin verpflichtet werden.

Angenommen wird im Rahmen des Projekts, dass bei den Personalvertretungen
jedoch fur ein bestehendes Vereinbarkeitsproblem bei Mannern noch zu wenig
Sensibilitat vorhanden ist. Hiervon ausgehend ist die Pilotstudie Teil eines umfas-
senderen Gesamtprojekts, welches insgesamt folgende Schritte und Teilprojekte
umfasst:

1. Analyse des Bedarfs von familienorientierten Mannern in
unterschiedlichen Organisationen im Sinne einer Gender-Analyse
Im Rahmen einer qualitativen Studie (Pilotstudie)

2. Sensibilisierung mannlicher Betriebs- und Personalrate fur das Ver-
einbarkeitsproblem von Méannern durch Entwicklung entsprechen-
der Fort- und Weiterbildungsangebote

3. Aufbau von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten auf betriebli-
cher Ebene

4. Entwicklung einer Kampagne fir ein anderes Mannerbild auf
betrieblicher Ebene

Die Laufzeit der Pilotstudie, die von der BGAG-Stiftung Walter Hesselbach, dem
BMFSFJ, der Hans-Bockler-Stiftung, der gemeinnutzigen Hertie-Stiftung und der
Gewerkschaft ver.di finanziell geférdert wurde, betrug 15 Monate, die Interviews
wurden im Herbst 2003 und Fruhjahr 2004 durchgefiuhrt.
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Problemstellung: ,,Neuer Mann* bei gleich bleibend geringer Inan-
spruchnahme von Elternzeit durch Vater

Eine Grundannahme kritischer Mannerforschung besteht darin, dass Manner kei-
neswegs einen homogenen Geschlechterblock mit eindeutigen geschlechterpoli-
tischen Interessen darstellen, sondern vielmehr unterschiedliche Mannlichkeits-
entwirfe nebeneinander existieren.? Diese sind jedoch keineswegs als gleichwer-
tig zu sehen, sondern stehen in einem hierarchischen Verhaltnis zueinander. Das
jeweils dominante Mannlichkeitsmuster wird als hegemoniale Méannlichkeit be-
zeichnet. Hegemoniale Mannlichkeit bildet die Spitze der hierarchischen Ord-
nung von sex und gender:

“Es ist ... jene Form von Mannlichkeit, die in einer gegebenen Struktur des Geschlechter-
verhéltnisses die bestimmende Position einnimmt, eine Position allerdings, die jederzeit in
Frage gestellt werden kann (...) Hegemoniale Mannlichkeit kann man als jene Konfigura-
tion geschlechtsbezogener Praxis definieren, welche die momentan akzeptierte Antwort
auf das Legitimitatsproblem des Patriarchats verkorpert und die Dominanz der Manner
sowie die Unterordnung der Frauen gewahrleistet (oder gewahrleisten soll)* (CONNELL
1999: 971.).

Hegemoniale Mannlichkeit konstituiert sich immer durch eine durchgangige Ab-
wertung und Abgrenzung von als weiblich konnotierten Kompetenzen, Tatigkei-
ten und Lebensmustern. Dabei wird Hegemoniale Mannlichkeit als historisch und
kulturell variabel gefasst, wobei sie in westlichen Industriestaaten im Wesentli-
chen durch vier Attribute bestimmt wird: Heterosexualitat, Okzidentalitat, Er-
werbsorientierung und Machtorientierung (Abbildung 1)

Abbildung 1: Attribute hegemonialer Mdnnlichkeit

WEIR
,westlich*
okzidental

American way of life

OKONOMISCH
ERFOLGREICH HETEROSEXUELL
marketplace manhood HEGEMOMALE Homophobie
Unternehmer-Spekulierer MANNLICHKEIT Zweigeschlechtlichkeit

Familienernahrer

MACHTIG
dominanzorientiert
Kdrperlich nicht ein-

geschrankt

im mittleren Alter
technikkompetent
naturbeherrschend

© |AIZ 2004

2 CONNELL 1999; Uberblick bei DOGE 2000; DOGE 2001; DOGE 2001a; DOGE / MEUSER 2001
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In diesem Sinne zeigt auch die Mehrzahl der vorliegenden Arbeiten aus der
Mannerforschung, dass Mannlichkeit noch immer auf das Engste verknupft ist
mit Erwerbsarbeit, Manner orientieren noch immer ihre Lebensbiografie am Be-
ruf: ,,Masculine identity is socially constructed through work which is embedded
in an occupation and often within an organization. Men’ primary identification
is with work ... “.® Haus- und Familienarbeit bleibt weiterhin weiblich konnotiert,
bei Geburt eines Kindes wird von der Frau die Unterbrechung ihrer Erwerbsarbeit
erwartet, zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind Frauen meist in
Teilzeitarbeit beschéftigt.

Abbildung 2: Verteilung der Mannertypen in der Bundesrepublik Deutschland
(Anteile in %)

30

W Manner
O Fraven

traditionell pragmatisch unsicher neu

nach: ZULEHNER / VoLz 1998

Neuere Einstellungsstudien deuten allerdings darauf hin, dass das hegemoniale
Mannlichkeitsbild des Familienerndhrers nicht mehr ungebrochen als Leitbild
mannlicher Lebensgestaltung fungiert. So zeigen FTHENAKIS und MINSEL in ihrer
Studie zur Rolle der Vaterschaft, dass sich nur noch knapp ein Drittel der befrag-
ten Méanner als Familien-Erndhrer begreift, sieben Zehntel dagegen als Erzieher,
der mehr Zeit mit seinem Kind verbringen mochte.* Analog konstatiert HOLTER flr
die skandinavischen Staaten ein wachsendes Engagement von Mannern im Be-
reich der Haus- und Familienarbeit bei Abschwéachung traditioneller Formen ge-
schlechtsspezifischer Arbeitsteilung:

3 CHENG 1996: xiv; s.a. MORGAN 1992: 75ff.; SCHNACK / GESTERKAMP 1998; ZULEHNER / VOLZ 1998:
82ff; BEHNKE/ LIEBOLD 2001
4 FTHENAKIS / MINSEL 2002: 97; s.a. FTHENAKIS / MINSEL 2001: 7
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,,As mentioned, private-life practices are often less gender-divided than ideology pre-
scribes, and detailed investigations give a mixed picture. It seems that the practical level
is less gender-segregated than the ideological level“.

Unterstrichen werden diese Thesen von Einstellungsstudien, die mit identischen
Fragebdgen in der Bundesrepublik Deutschland und in Osterreich durchgefiihrt
wurden und in ihrer Anlage sowie des Stichprobenumfangs einmalig in der in-
ternationalen Mannerforschung sein dirften.®

Diesen Studien zufolge kdnnen ein Funftel der bundesdeutschen Manner als so
genannte ,,neue Manner*“ gesehen werden (Abbildung 2). Wahrend der so ge-
nannte ,traditionelle Mann“ noch weitgehend dem Leitbild des Familien-
Erndhrers entspricht, zeigt der ,,neue Mann* eine geringere Berufsorientierung.
Neue Manner sehen sich als partnerschaftliche Manner, die die Berufstatigkeit ih-
rer Partnerinnen unterstitzen méchten. Dariiber hinaus wollen neue Manner vor
allem aktive Vater sein und sehen folglich in der Inanspruchnahme von Elternzeit
eine Bereicherung ihres Lebens.” Diese Ergebnisse werden von der jlingst vorge-
legten Osterreichischen Mannerstudie weitgehend bestatigt, wobei sogar ein
Trend zur Zunahme des Anteils moderner Manner postuliert wird.? (Abbildung 3)

Abbildung 3: Mannertypen in Osterreich (Anteile in %)

45 42
40 39 | ; 992
35 . |m200
30
05 | 24 23 - 23
17 I
20 14
15 - ————
10 - —
5 _—
0 a T T T
traditionell pragmatisch unbestimmt modern

aus: ZULEHNER 2003

® HOLTER 2003: 81f.

6 ZULEHNER / SLAMA 1991; ZULEHNER / VOLZ 1998; ZULEHNER 2003. Der Stichprobenumfang der Studie
ZULEHNER / VOLZ belauft sich auf 1200 Manner und 814 Frauen. Der Stichprobenumfang von
ZULEHNER 2003 liegt bei jeweils 800 Manner und Frauen.

7 Vgl. ZULEHNER / VOLZ 1998: 15ff.
8 ZULEHNER 2003: 23ff.
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Nur knapp ein Funftel der befragten Gsterreichischen Manner sind nicht dazu be-
reit, ihre Arbeitszeit zugunsten der Ubernahme von hauslicher Betreuungs- und
Pflegearbeit (Kinder, Alte und Kranke) zu reduzieren, gut ein Drittel der Manner
ist jedoch bereit, die Arbeitszeit auf 50% zu verringern.® Fast ein Viertel der Man-
ner mochte die Arbeitszeit auf 30% verringern, nur 9% allerdings wuirden ihre
Erwerbsarbeit ganz unterbrechen. Demgegentber sind 24% der Frauen hierzu
bereit (Abbildung 4). Insgesamt sind 54% der befragten Manner generell der An-
sicht, dass auch Manner Pflege- und Betreuungsdienste zu Hause uUbernehmen
sollten, wobei sich die neuen/modernen Manner dem Durchschnittswert der
Frauen von 75% annahern. Diese Werte decken sich in etwa mit den Ergebnissen
der Studie von Vaskovics und RosT, der zufolge rund 75% der von ihnen befrag-
ten Manner ,,... beim letzten Kind grundséatzlich zur Partizipation am Erziehungs-
urlaub bereit gewesen seien®“.’® Immerhin gut ein Sechstel der Manner bereute
seine Entscheidung, auf Elternzeit verzichtet zu haben.™

Abbildung 4: Bereitschaft zur Verringerung der Erwerbsarbeit fiir Pflegedienste*?
(Anteil in %)

40

35 31 Manner
30 W Frauen

N

[¢¥]

o5 23 24

20 118 18 19

Ehen  u— T1
10 +—

nicht bereit auf 75% auf 50% auf 30% um 100%

nach: ZuLEHNER 2003: 89

Diesen Zahlen, die eine gewisse Offenheit von Mannern gegenuber einem gro-
Beren zeitlichen Engagement in der Haus- und Familienarbeit nahe legen, steht
gegenuber, dass in der Bundesrepublik Deutschland gegenwartig nur 5% der Va-

9 ZULEHNER 2003: 89
10 VASKOVICS / ROST 1999: 54
1VASKOVICS / ROST 1999: 54

12 Die der Grafik zugrunde liegende Frage lautete: Angenommen, bei Ihnen zu Hause wiirde jemand pflege-
bediirftig bzw. es wird jemand fiir die Betreuung von Kleinkindern bendtigt. Wie weit wéren Sie in einer
solchen Situation bereit, lhre berufliche Arbeit zugunsten von Pflegediensten daheim zu verringern?
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ter Elternzeit in Anspruch nehmen.*® Trotz der vorhandenen verbindlichen Rege-
lungen werden in Schweden nur etwa 12 % der gesamten Elternzeit von Man-
nern in Anspruch genommen, 1974 lag dieser Wert allerdings bei nur 3 %.* Ins-
gesamt nahmen bereits 31 % der Vater bezahlte Erziehungszeit in Anspruch. *°

Vor diesem Hintergrund bildet die Beantwortung der Frage nach moglichen Hin-
dernissen und Blockaden einer starkeren Familienorientierung von Mannern zu-
nehmend einen inhaltlichen Schwerpunkt in der Manner- und Geschlechterfor-
schung.

13 BMFSF] 2004: 2
“ MINISTRY FOR HEALTH AND SOCIAL AFFAIRS 2001: 2
1% BJORNBERG 2001: 8
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Hindernisse und Blockaden einer Familienorientierung von Mannern -
Stand der Forschung

In der vorliegenden Forschungsliteratur werden folgende Grinde genannt, die
eine starkere Inanspruchnahme familienpolitischer Angebote durch Méanner
behindern:

- die Ausgestaltung der familienpolitischen Angebote,
- traditionelle Geschlechterbilder und -rollen,
- Blockaden auf betrieblicher Ebene.®

Im Rahmen der jingst vorgelegten Analyse zu den Auswirkungen der verander-
ten Elternzeit-Regelungen in der Bundesrepublik Deutschland gaben 38% der be-
fragten Paare an, dass die Entscheidung fir eine Inanspruchnahme der Elternzeit
durch die Frau im Wesentlichen aufgrund finanzieller Griinde erfolgte.” Ahnliche
Ergebnisse finden sich unter anderem bei BECKMANN'® und auch bei VAskovics /
RosT. Analog zeigt sich auch in Schweden ein direkter Zusammenhang zwischen
der Hohe der monetaren Ersatzleistung und der Inanspruchnahme des so ge-
nannten Papa-Monats durch Manner. Nachdem die Lohnersatzquote Mitte der
90er Jahre auf nur noch 75 % des Bruttolohns gesenkt war, ging der Anteil der
Vater, welche Erziehungszeit in Anspruch nahmen, zurtick.*

Traditionelle Geschlechterbilder und -rollen und die damit verbundene enge
Konnotation von familialer Betreuungsarbeit mit Weiblichkeit werden als Grund
dafiir gesehen, dass sich die Uberwiegende Anzahl der Angebote zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie auf betrieblicher Ebene fast ausschlie3lich an Frauen
richten.?® So sind in einer Untersuchung familienpolitischer MaRnahmen im
Rahmen des Familienprojekts der gemeinnutzigen Hertie-Stiftung in vier bundes-
deutschen Grofl3betrieben 66% der Manner und 72% der befragten Frauen der
Ansicht, dass Frauen mit den vorhandenen Angeboten nicht zu starkerem berufli-
chen und Maénner nicht zu starkerem familiaren Engagement ermutigt werden.*
Selbst mit den in einigen skandinavischen Staaten aufgelegten familienpoliti-
schen MalRnahmen bleibe die starke Orientierung von Mannern auf Erwerbsar-
beit weitgehend ungebrochen®, sie wird durch vorherrschende Organisations-
kulturen in der Arbeitswelt sogar noch unterstitzt:

16 vgl. beispielsweise VASKOVICS / ROST 1999: 161ff.; fur den angloamerikanischen Diskurs siehe: PLECK
1993; PLECK 2001

1 BMFSF] 2004: 3

18 BECKMANN 2001

19 BJORNBERG 2000: 61

20 PEINELT-JORDAN 1996; s.a. KRELL 21998
2 KNAUTH u.a. 1999: 122

2 HAAS 1993
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,.Most workplaces have been designed by men, for men, and according to principles that
accommodate traditional men who have supportive wives and well-functioning families
(.. ) they see men solely as workers and not as nurturing fathers*.

Traditionelle Geschlechter- und vor allem Mannerbilder fihren schlie3lich auf be-
trieblicher Ebene zu einer Abwertung familienorientierter Manner und zu negati-
ven Sanktionen einer Inanspruchnahme von Elternzeit-Regelungen durch Man-
ner. In diesem Sinne berichten die von VAskovics / ROST befragten Manner von
mehrheitlich negativen Reaktionen ihrer Arbeitgeber, sie ,,... mussten sich zum
Teil von ihren Abteilungsleitern dumme Spriiche” anhoren.?* Wahrend die Reak-
tionen der weiblichen Kolleginnen meist positiv ausfielen, reichten die Reaktio-

nen der Kollegen ,,... von Unverstandnis Gber Hame bis hin zu Ablehnung*.?®

Ebenso hatten rund 40% der von STRUMPEL U.A. befragten Méanner bei der Reali-
sierung ihres Wunsches nach einer Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit
betrachtliche Widerstdande zu tberwinden, wobei vor allem die Geschéftsleitun-
gen und die direkten Vorgesetzten als zentrale Hirden genannt wurden, die dem
Wunsch von Méannern nach Arbeitszeitverklirzung aus familidren Grinden kaum
aufgeschlossen begegnen.?® Bei den in Teilzeit beschaftigten Mannern in der Un-
tersuchung nehmen 25% der Befragten eine Verschlechterung der beruflichen
Stellung wahr, mehr als 40% benennen eingeschrankte Aufstiegschancen.?” Da-
bei fuhlt sich jeder zweite derjenigen Manner, die auf Teilzeitbasis in der Privat-
wirtschaft arbeiten, starker von Entlassung bedroht als bei Vollzeitarbeit, im 6f-
fentlichen Dienst jedoch nur 7%.?® Bei BMW nahm von daher die Halfte der
Manner, die sich fur ein flexibles Arbeitszeitmodell interessierten, davon Abstand,
dieses in Anspruch zu nehmen. Auch sie flihren vor allem Vorbehalte der Vorge-
setzten, als wenig leistungsbereit oder als unzuverlassig zu gelten sowie befiirch-
tete EinbuRen an Karrierechancen als Griinde an.?® Ebenso dachte von den
mannlichen Beschaftigten bei VOLKSWAGEN bis zur betriebsweiten Arbeitszeitver-
kirzung keiner daran, Teilzeit zu arbeiten: Dies wurde als ,,untblich® angese-
hen.*

Diese Ergebnisse werden durch die jungst vorgelegte Untersuchung von
HocHscHILD noch einmal eindrucksvoll bestatigt. Das von ihr ausgewahlte Unter-
nehmen ist in den USA bekannt fir seine besonderen familienfreundlichen Ange-
bote. Diese werden aber von den Beschéftigten infolge der vorherrschenden Or-
ganisationskultur, welche als ,,Anwesenheitskultur* Leistung und Loyalitat weit-

% DUE BILLING 2000: 220.

24 VASKOVICS / ROST 1999: 92

% VASKOVICS / ROST 1999: 129

26 STRUMPEL u.a. 1988: 72ff.; s.a. HORNING u.a. 31998
27 STRUMPEL u.a. 1988: 90ff.

28 STRUMPEL u.a. 1988: 85

29 DELLEKONIG 1995: 114; s.a. NOTZ 2001: 113ff.

%0 JURGENS / REINECKE 1998: 216
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gehend mit physischer Prasenz gleichsetzt, kaum in Anspruch genommen:

,.Nur drei Prozent der Beschéftigten mit Kindern von 13 Jahren und jlnger arbeiteten
Teilzeit. Ein Prozent machte Job Sharing. Ein Prozent nutzte die Méglichkeit des flexiblen
Arbeitsplatzes. Ein Drittel der berufstatigen Eltern machte Gebrauch von flexiblen Arbeits-
zeiten, aber viele arrangierten nur einen unveranderten Neun- oder Zehnstundentag um
ihre Gbrigen Alltagstermine herum. Ein paar junge Véter hatten sich informell beurlauben
lassen, aber im ganzen Unternehmen gab es nur einen Mann, der ganz offiziell im Eltern-
urlaub war.“3*

Trotz bestehender versicherungsrechtlicher Verpflichtung® werden selbst in den
skandinavischen Staaten Manner am Arbeitsplatz mit Hindernissen beztglich ei-
ner Inanspruchnahme von Erziehungszeit konfrontiert. 32 % der in einer ent-
sprechenden schwedischen Untersuchung befragten Manner berichten von Blo-
ckaden. Allgemein wird in den Unternehmen von Frauen erwartet, dass sie Erzie-
hungszeit in Anspruch nehmen: ,,When asked about the views of employers on
them taking parental leave, in general women report positive attitudes to a hig-
her extent than men do“.** Entsprechend zeigt die Untersuchung, dass rund ein
Drittel der Unternehmen Manner, welche an Erziehungszeit interessiert sind,
behindern und eine Beschrankung von familialen Tatigkeiten auf wenige Tage
erwarten.** Zwei Drittel der Unternehmen unterstlitzen Méanner nur unter be-
stimmten Bedingungen: entweder, wenn kein anderes Arrangement maoglich ist
oder wenn der Mitarbeiter bezlglich seiner Qualifikation von Wichtigkeit ist und
gehalten werden soll. Eine ahnliche Quote ergibt sich in der Untersuchung von
VAskovics und RosT zu Vatern und Erziehungsurlaub. Zwei Drittel der befragten
Arbeitgeber zeigte kaum Interesse, mehr Mannern die Inanspruchnahme von Er-
ziehungsurlaub zu erleichtern. Lediglich ein Vertreter einer Betriebsleitung sah El-
ternzeit von Vétern als sehr positiv an.®* Nur 3 % der untersuchten schwedischen
Unternehmen unterstiitzen Manner bei Inanspruchnahme von Erziehungszeit ak-
tiv und haben entsprechende MalRnahmen aufgelegt. Diese Unternehmen vertre-
ten die Ansicht, dass Manner, welche Erziehungszeit in Anspruch nehmen kon-
nen, ihrer Firma gegentber loyaler sind und wahrend der Erziehungszeit zudem
neue Fahigkeiten und neues Selbstvertrauen entwickeln, die deren Arbeitspro-
duktivitat erhéhen.®

31 HOCHSCHILD 2002: xxvi

32 y/gl. KOLBE 2001

33 BJORNBERG 2001: 8f., s.a. BJORNBERG 2000: 67
34 HAAS / HWANG 2000: 147ff

35 VASKOVICS / ROST 1999: 142ff.

% Diese Uberlegungen werden seit geraumer Zeit auch in einigen US-amerikanischen Unternehmen ange-
stellt. Und so werden dort Personen auf Leitungsfunktionen nur dann eingestellt, wenn diese mindestens
ein Jahr eigenstandig ein Kind versorgt oder eine andere Betreuungsleistung erbracht haben (KRESS u.a.
1999: 124).
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Obwohl einige der von STRUMPEL u.a. befragten Manner kritisch anmerkten, dass
von den Personalvertretungen keine Hilfe ausgegangen sei*’, wird in keiner der
vorliegenden Studien explizit auf die Rolle der Personalvertretungen bei der Um-
setzung des Wunsches nach familienorientierter Arbeitszeit seitens mannlicher
Beschaftigter auf betrieblicher Ebene eingegangen. Somit bleibt unklar, ob und
auf welche Weise Personalvertretungen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
fur Vater auf betrieblicher Ebene unterstitzen und auch entsprechende Angebote
initileren konnten.

37 STRUMPEL u.a. 1988: 79
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,2Auch Manner haben ein Vereinbarkeitsproblem® - Die Pilotstudie:
Untersuchungsdesign

Vor dem Hintergrund der Problemstellung und dem gegenwaértigen Stand der
Forschung zu Blockaden einer starkeren Familienorientierung von Mannern ver-
folgte die Pilotstudie, die - wie eingangs ausgefuhrt - Teil eines umfassenden Pro-
jekts zu einer grol3eren Sensibilisierung von Personalvertretungen fur das Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist, zwei Fragstellungen:

- Mit welchen Hindernissen werden Méanner, welche an der Inanspruchnahme
von Elternzeit bzw. an familienorientierten Arbeitszeitmodellen interessiert sind,
auf betrieblicher Ebene konfrontiert, welche Hindernisse erscheinen ihnen be-
sonders gravierend? Welche Unterstltzungsleistungen wtnschen sich familien-
orientierte Manner in dieser Situation?

- In welcher Weise thematisieren Personalvertretungen das Vereinbarkeitsprob-
lem? Welchen Stellenwert nimmt das Thema im Allgemeinen und Vereinbar-
keitsprobleme von Méannern im Besonderen im Rahmen der Betriebs- bzw. Per-
sonalratsarbeit ein?

Methodisches Vorgehen

Die Pilotstudie zielte von daher auf zwei Personenkreise ab: Zum einen sollten die
subjektiven Bedirfnisse und Problemsichten familienorientierter Manner hinsicht-
lich einer Unterstiitzung auf betrieblicher Ebene sowie ihre Deutungs- und Verar-
beitungsmuster eines bestehenden Vereinbarkeitsproblems rekonstruiert werden.
Zum anderen sollte erfasst werden, ob und in welcher Weise das Vereinbarkeits-
thema auf Seiten der Personalvertretungen Relevanz besitzt.

Als angemessenes Erhebungsinstrument wurde das offene leitfadengestitzte
Interview gewadhlt. Der Leitfaden wurde flexibel und unbirokratisch gehandhabt,
wodurch nicht ein standardisierter Ablauf vorgegeben, sondern gewahrleistet
wurde, dass alle forschungsrelevanten Themen angesprochen wurden, wobei
den Forschungspartnern gleichzeitig ausreichend Raum fiir eigene Relevanzset-
zungen sowie unerwartete Themendimensionierungen blieb. Diese Mischung aus
Strukturierung und Offenheit erwies sich forschungsstrategisch als sehr frucht-
bar.®®

38 BEHNKE / MEUSER 1999; BOHNSACK 2000
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Um Ausmald und Vielschichtigkeit der Problemsichten zun&chst zu erfassen und
auszuloten, war die Pilotstudie in klassischem Sinne explorativ angelegt. Insofern
Ist mit der gewahlten StichprobengrofRe und -zusammensetzung vor allem der
Zweck verbunden, ein maoglichst vielschichtiges und kontrastreiches Bild zu er-
halten. Eine in diesem Sinne hochverdichtete Stichprobe® kann und will nicht
mit dem Anspruch auf Reprasentativitat auftreten. Ebenso wenig kann ein solches
Vorgehen die Ublichen Standards einer Betriebsfallstudie einhalten. Intendiert ist
vielmehr die Rekonstruktion einer Problemstruktur in ihrer empirischen Komplexi-
tat. Somit lasst auch das gewahlte Untersuchungsdesign mit seiner engen Be-
stimmung des Untersuchungsfelds und der Merkmale der zu befragenden Perso-
nen hinsichtlich ihres Geschlechts, Alters sowie hinsichtlich ihrer spezifischen Si-
tuation (Vereinbarkeitswunsch und -problem) und Funktion (Personalvertretung)
in den ausgewahlten Betrieben aussagefahige Ergebnisse jenseits der von
KAUFMANN angesprochenen Gefahr einer zu groRen Beliebigkeit erwarten.*

Auswahl der Gesprachspartner und Umfang des Samples

Zur Beantwortung der Frage nach der Relevanz des mannlichen Vereinbarkeits-
problems bei Betriebs- und Personalrdten wurden Interviews mit 19 Vertreterin-
nen von Betriebs- bzw. Personalrdten durchgefuhrt.

Auswahl und Suche geeigneter Interviewpartner auf Seiten der Personalvertre-
tungen war trotz der unterstiitzenden Aktivitaten des Kooperationspartners ver.di
mit grollem Zeitaufwand verbunden und gestaltete sich im Ganzen eher schwie-
rig. Insbesondere ergaben sich sowohl bei den Personalvertretungen wie auch
bei den Véatern grol3e Probleme bei der Suche nach geeigneten Interviewpartne-
rinnen aus dem Bereich des 6ffentlichen Dienstes, sodass in der Studie insgesamt
die geplante Gleichverteilung der Interviewpartnerinnen aus privaten und offent-
lichen Dienstleistungen nicht realisiert werden konnte. Die sich hier moéglicher-
weise verbergenden spezifischen Kommunikationskulturen und Problemdimensi-
onen waren mit Sicherheit ein lohnender Gegenstand einer weiteren Untersu-
chung. Die in die Untersuchung einbezogenen Personalvertretungen stammen
zudem nicht aus denselben Betrieben bzw. Unternehmen wie die befragten fami-
lienorientierten Méanner. Eine solche Betriebsndhe wurde von diesen in der Mehr-
zahl nicht gewunscht. Auch dieses Phanomen harrt unseres Erachtens einer wei-
teren Exploration.

39 vgl. zur Problematik des Begriffs ,,Stichprobe* im Rahmen qualitativer Forschung vgl. KAUFMANN 1999:
65

40 Notz (2001) beispielsweise wahlt 14 Paare anhand von zwei Merkmalen aus, auch JURGENS / REINECKE
bestimmen ihre Paare gleichfalls anhand von zwei Merkmalen. Die 27 Paare, welche von KorpeTscH und
BurckHARDT befragt wurden, stammten sogar nur aus zwei Regionen, wodurch jedoch der Aussagegehalt
ihrer Analyse nicht geschmalert sein drfte.
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Meist handelte es sich bei den Interviewpartnern aus dem Bereich der
Personalvertretungen um die Betriebs- oder Personalratsvorsitzenden bzw. den
oder die stellvertretendEn Vorsitzenden, in vier Féllen sind die Interviewpartner
Mitglied des Betriebs- oder Personalrats, in einem Fall war zusatzlich die
Gleichstellungsbeauftragte eines Betriebes zugegen. Bis auf zwei weibliche
Personalvertreterinnen sowie die Gleichstellungsbeauftragte waren alle
Interviewpartner mannlich. In sieben Féllen war der oOrtliche Betriebs- oder
Personalrat Gberwiegend mannlich besetzt, in finf Fallen Gberwiegend weiblich,
in zwei Fallen gab es nahezu gleich viele mannliche und weibliche Vertreterinnen
und in funf Fallen haben wir keine Angaben Uber die Zusammensetzung nach
Geschlecht erhalten.

Branchenspezifisch erfolgte in der gesamten Studie eine Einschrdnkung auf den
Bereich der privaten und o6ffentlichen Dienstleistungen. Diese branchenspezifi-
sche Einschrankung ergab sich zum einen aus der Kooperation mit einer Dienst-
leistungsgewerkschaft und erscheint zum anderen forschungsstrategisch auch
sinnvoll. Denn wie vorliegenden Studien insbesondere aus den skandinavischen
Staaten zeigen, stammen familienorientierte Manner vor allem aus 6ffentlichen
Dienstleistungsbetrieben: ,,If the father was a public servant or white-colour
worker, then the chances increased“.** Um madgliche Unterschiede in der Be-
handlung der Vereinbarkeitsfrage bei Mannern in Betrieben aufzufinden, die be-
reits MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie anbieten, wurden
neun Betriebe ausgewadhlt, in welchen entsprechende Betriebsvereinbarungen
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorhanden sind.

Abbildung 5: Herkunft der Interviewpartnerinnen

Private Dienstleitung 14

Non-Profit-Organisationen

Offentlicher Dienst
M Personalvertretungen

Vater

Sonstige

Vereinbarungen zur Vereinbarkeit

41 ROSTGAARD u.a. 2000: 35



IAIZ - Pilotstudie: Auch Manner haben ein Vereinbarkeitsproblem - Endbericht Seite 17

Die interviewten Betriebs- und Personalrate vertreten dementsprechend die Ortli-
chen Betriebs- oder Verwaltungseinheiten bzw. Filialen aus folgenden Bereichen:
Banken (4), Versicherungen (3), Einzelhandel (4), Behorden auf stadtischer oder
auf Landesebene (3) sowie jeweils einmal Sparkasse, Verpackungswerk, ausgela-
gerter Servicebetrieb, Hilfsorganisation und Medien (Nachrichtenagentur).

Insgesamt wurden 21 familienorientierte Manner befragt (Tabelle 1). Von diesen
sind sechs bei privaten Dienstleistungsunternehmen beschaftigt, sechs in der 6f-
fentlichen Verwaltung von Bund, Land oder Kommune, zwei in Versicherungen,
ebenfalls zwei in Wohlfahrtsverbdnden und je einer in folgenden Bereichen: Han-
del, Bank, Gewerkschaft, IT-Branche sowie aul3eruniversitares Forschungsinstitut.

Tabelle 1: Merkmale Manner

Name Alter Familienstand Branche

Ahrens (BO1) | 36 verheiratet, 2 Kinder Gewerkschaft

Behrens 31 verheiratet, 2 Kinder priv. Dienstleistungen

(BO5)

Cain (B02) 31 nicht eheliche Lebensgemeinschaft, 4 priv. Dienstleistungen

(leibliche und nicht leibliche) Kinder

David (BO3) |35 verheiratet, 1 Kind offentl. Dienst

Ebert (BO6) |33 verheiratet, 1 Kind priv. Dienstleistungen

Faber (B04) |35 verheiratet, 3 Kinder priv. Dienstleistungen

Gebert (BO7) | 37 verheiratet, 2 Kinder Handel

Hartmann 44 verheiratet, 2 Kinder Non-Profit-Organisation

(B10)

Iglauer (B11) | 44 verheiratet, 2 Kinder priv. Dienstleistungen

Jahn (B09) 34 verheiratet, 2 Kinder Versicherung

Kaiser (B0O8) |29 verheiratet, 2 Kinder offentl. Dienst

Lambertz Anfang | verheiratet, 2 Kinder priv. Dienstleistungen

(B14) 30

Mertens 39 verheiratet, 1 Kind Bundesbehorde

(B12)

Naumann 40 verheiratet, 2 Kinder offentl. Dienst

(B13)

Obermann |40 verheiratet, 2 Kinder Kommunalverwaltung

(B15)

Paul (B16) 46 verheiratet, 1 Kind Non-Profit-Organisation
(aul3eruniversitares For-
schungsinstitut)

Quendler 45 verheiratet, 2 Kinder Bank

(B17)

Zadeck (B18) | Ende 30 | verheiratet, 1 Kind IT-Branche

Albrecht 41 verheiratet, 2 Kinder Versicherung

(B19)

Blum (B20) |37 verheiratet, 2 Kinder offentl. Dienst

Limbach 33 verheiratet, 2 Kinder Non-Profit-Organisation

(B21)
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Die befragten Manner sind zum Interviewzeitpunkt zwischen 29 und 46 Jahre alt,
der Schwerpunkt in der Altersstruktur liegt bei den Anfang bis Ende Dreil3igjahri-
gen. Hinsichtlich dieses Merkmals erfolgte im Laufe der Suche nach Interview-
partnern, die sich ebenfalls schwierig gestaltete, eine Modifikation des urspriing-
lich auf Mitte 30 angesetzten Hochstalters der Manner.*? Die Manner haben zwi-
schen ein und vier Kinder im Alter von O bis 16 Jahren. Die meisten Manner ha-
ben 2 Kinder im Kleinkindalter bzw. im schulpflichtigen Alter. Von den 21 Méan-
nern sind 20 verheiratet, ein Mann lebt in nicht ehelicher Lebensgemeinschaft
mit der Partnerin (Tabelle 1).

Die Dauer der Interviews betrug im Durchschnitt 60 Minuten. Die Gesprache
wurden von jeweils einem mannlichen Interviewer durchgefihrt, auf Kassette
aufgezeichnet und anschlie3end vollstandig transkribiert, wobei die Anonymisie-
rung der Gesprachspartner durch die Maskierung von Eigennamen, Stadten, Un-
ternehmen usw. gewahrleistet wurde. Die Auswertung erfolgte in Anlehnung an
die Vorschlage von Meuser und NAGEL® in folgenden Schritten: Paraphrasierung
der forschungsrelevanten Themenfelder in den Einzelinterviews, thematischer
Vergleich zwischen den Interviews und schliel3lich Konzeptualisierung, Begriffs-
bildung und Typenbildung.

42 Rhnliche Probleme bei der Suche familienorientierter Manner schildert PEINELT-JORDAN 1996.
* MEUSER / NAGEL 2002
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Betriebliche Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeitswunsche von
Méannern - Ergebnisse der Befragung der Betriebs- und Personalrate

Voraussetzung dafur, dass die Vereinbarkeitsprobleme von Mannern im Besonde-
ren wahrgenommen werden ist, dass das Ubergeordnete Thema der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf im Allgemeinen flr die Betriebs- und Personalrate von
einiger Relevanz ist. Der Stellenwert des Vereinbarkeitsthemas hangt — wir wer-
den das im Folgenden differenziert darstellen - in erheblichem MalRe mit der
Grol3e der betrieblichen Einheit zusammen, mit der wirtschaftlichen Lage des Be-
triebes sowie mit dem Politikverstandnis des Betriebs- oder Personalrats. Folgen-
de Tendenz geht klar aus unserer Untersuchung hervor: Je kleiner die betriebliche
Einheit, je schlechter die wirtschaftliche Situation und je konsensorientierter das
Politikverstandnis der Personalvertretung, desto geringer ist der Stellenwert, den
die Vereinbarkeitspolitik einnimmt. Positiv ausgedrickt: Eine engagierte Verein-
barkeitspolitik, in der auch die Probleme der Manner wahrgenommen werden,
findet sich tendenziell in gré3eren Betriebseinheiten, in denen das Klima nicht zu
dominant von Personalabbau und Sparmalinahmen gepragt ist und in denen der
Betriebs- oder Personalrat eine aktiv-kdmpferische Grundhaltung an den Tag legt.
Aus dieser Tendenz ist nicht abzuleiten, dass in Betriebseinheiten mit 800 oder
mehr Beschéftigten zwingend eine engagierte Vereinbarkeitspolitik betrieben
wird, wohl aber lasst sich der Umkehrschluss machen, dass in Betriebseinheiten
mit 50, 80 oder 150 Beschéftigten die Vereinbarkeitspolitik kaum je eine nen-
nenswerte Rolle spielt und die besonderen Vereinbarkeitsprobleme von Mannern
schon gar nicht. Die Zusammensetzung der ortlichen Betriebs- und Personalrate
nach Geschlecht ist fir den Grad der Relevanzerachtung des Vereinbarkeitsthe-
mas nicht von Bedeutung.

Bevor wir die Ergebnisse der Befragung der Personalvertretungen im Einzelnen
darstellen, gilt es, was die Nutzung von MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf durch Manner betrifft, noch Folgendes vorauszuschicken:
Relativ unabhdngig vom Engagement der Personalvertretungen fir das Thema
Vereinbarkeit und unabhéngig vom Grad der Aufgeschlossenheit der Firmenlei-
tungen fur work-life-balance und dergleichen, ist zu konstatieren, dass Teilzeit-
modelle und Elternzeit in allen untersuchten Betriebseinheiten bislang noch im-
mer in ganz Uberwiegendem Mal3e von den Frauen genutzt werden. Teilzeit wird
von Mannern meist vollzeitnah oder in Altersteilzeit genutzt und die Zahl der
Manner, die Elternzeit nutzen, ist sehr gering. Die meisten Personal- und Be-
triebsrate wissen jeweils von zwei oder drei Einzelféllen in ihrer Betriebseinheit zu
berichten, schatzen allerdings zum Teil das Potenzial interessierter Manner weit
hoher ein (was Manner moglicherweise daran hindert, ihren Wunsch in die Tat
umzusetzen, werden wir spater darlegen). Zum jetzigen Zeitpunkt muss man al-
so konstatieren, dass Manner, die familienfreundliche Angebote flr sich nutzen,
bislang noch Ausnahmefalle darstellen.
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Beschaftigtenzahlen und wirtschaftliche Lage

Die folgenden Beschéftigtenzahlen beziehen sich auf die einzelnen Betriebsein-
heiten, Verwaltungseinheiten oder Filialen, die die ortlichen Betriebs- und Perso-
nalrate jeweils reprasentieren. Von den von uns untersuchten Betriebseinheiten
hatten sieben zwischen 15 und 200 Beschéftigte, zwei zwischen 200 und 800
Beschaéftigte, acht zwischen 800 und 3000 Beschéftigte und zwei tiber 3000 Be-
schaftigte. In zehn der zugrunde liegenden Betriebseinheiten ist explizit von der
Dominanz des Themas Personalabbau infolge von Umstrukturierungen, Fusionen
oder drohender Insolvenz die Rede, darunter befinden sich fast alle kleineren Be-
triebseinheiten.

Typen von Betriebs- und Personalratspolitik

Die Betriebs- oder Personalratspolitik ist in vier Fallen ausgesprochen konsensori-
entiert, das heil3t, es handelt sich zum einen um Betriebs- und Personalrate, de-
ren Selbstverstandnis sich durch die Leitlinie "Wir sitzen doch alle in einem Boot”
charakterisieren lasst und die ihre Betriebseinheit als ,,familiar* charakterisieren.
Typischerweise handelt es sich hier um kleinere Betriebseinheiten in wirtschaftlich
schwieriger Lage, es gibt wenig Personalfluktuation, die Belegschaft ist langjahrig
zusammengewachsen und der Chef gilt gleichsam als ,guter Patriarch’. Bei die-
sem Typus von Betriebsrat finden mitunter keine offiziellen Sitzungen statt, statt
dessen gibt es informelle Gesprache mit dem Chef zwischen Tur und Angel, die
Arbeitsauffassung ist pragmatisch: kein unnotiges Burokratisieren. Hier gilt als
Ubergreifendes Ziel der Zusammenhalt von Belegschaft und Leitung in harten
Zeiten. Vereinbarkeitspolitik ist hier zum einen kein Thema jmangels Masse’, auf-
grund von einer vergleichsweise alten” Belegschaft, die die Familiengriindungs-
phase lang hinter sich hat und aufgrund eines geringen Frauenanteils. Zum an-
deren will man den Chef nicht mit vermeintlich nachrangigen Themen behelli-
gen. Die zweite Variante der konsensorientierten Betriebsrate findet sich in klei-
nen Betriebseinheiten in den neuen Bundeslandern. Hier wirkt die schlechte Ar-
beitsmarktlage in der Region und die Angst vor Arbeitsplatzverlust einschich-
ternd auf Belegschaft und Betriebsrat. Die Betriebsrate sind auch im Interview
vorsichtig und zurtickhaltend. Vereinbarkeitspolitik spielt hier so gut wie gar kei-
ne Rolle, auch bei bestehendem Rechtsanspruch hatten die Leute Angst, von der
Geschaftsleitung ,,irgendetwas zu fordern®.

Die grol3te Gruppe unter den interviewten Personal- und Betriebsraten (10 Falle)
weisen ein kooperatives Politikverstandnis auf, d.h., ein Verstandnis, das sich als
Lo-Management” bezeichnen lasst. Auch hier sind die Betriebs- oder Verwal-
tungseinheiten meist von Sparmaflinahmen und Personalabbau infolge von Um-
strukturierung oder Fusionierung betroffen, es handelt sich aber um grél3ere Ein-
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heiten. Hier wirkt die wirtschaftliche Lage disziplinierend, aber nicht einschiich-
ternd. Die Haltung der Betriebs- oder Personalrate lasst sich mit Formulierungen
wie ,.first things first* charakterisieren, das heil3t, die Personalvertretungen sehen
sich in der Verantwortung, mit den Geschéftsleitungen gemeinsam Loésungen zu
finden angesichts von SparmalRnahmen, Sozialplanen u.d. Vereinbarkeitspolitik
gilt hier angesichts der Herausforderungen im Zuge von Umstrukturierungsmalf3-
nahmen und dergleichen nicht als irrelevant, wohl aber als ,,Luxusthema®. So-
wohl beim konsensorientierten als auch beim kooperativen Typus dominiert hin-
sichtlich des Themas der Vereinbarkeit eine am Einzelfall orientierte Politik, das
heil3t, die Betriebs- oder Personalrate intervenieren oder unterstitzen, wenn ein-
zelne Beschéaftigte mit einem konkreten Anliegen an sie herantreten; es wird nach
individuellen Losungen gesucht.

Schliel3lich gibt es eine Gruppe von Betriebs- und Personalraten (5 Falle), deren
Haltung sich als ,,aktiv-kémpferisch* bezeichnen lasst. Hier betreiben die Perso-
nalvertreter, wenn es sein muss, einen konfrontativen Kurs, sie machen aktiv Vor-
schlage, intervenieren nicht nur in Einzelféllen, sondern streben dariiber hinaus
kollektive Regelungen an und sie scheuen zur Durchsetzung ihrer Politik zum Teil
auch nicht vor spektakularen Aktionen zuriick (mit Pressekampagnen u.d.). Bei
Betriebs- und Personalraten dieses Typs ist die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf durchweg ein relevantes Thema und wird kontinuierlich mitbearbeitet.

Relevanz der Vereinbarkeitspolitik in der Arbeit der Personalvertretungen und im be-
trieblichen Umfeld

In 13 Fallen hat die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Arbeit von Be-
triebs- und Personalrat und/oder im Betrieb insgesamt kaum einen oder nur ei-
nen geringen Stellenwert. Hier spielt zunachst, wie schon erwahnt, die wirt-
schaftliche Situation des Betriebs und die spezifische Arbeitsmarktlage eine Rolle.
Angst vor Arbeitsplatzverlust und hohe Arbeitslosenquoten in der Region wirken
sich schwachend auf das Selbstbewusstsein von Belegschaft und Betriebsrat aus.
Rechte durchzusetzen oder Forderungen zu stellen, fallt dann schwer. Umstruktu-
rierungen, SparmalRnahmen und Personalabbau schieben auch in den Augen der
Personalvertretungen das Thema Vereinbarkeit nach hinten. Ein Betriebsrat er-
klart in diesem Zusammenhang: ,,Solche Fragen stehen in keinem Verhaltnis zu
den Problemen, die wir tatsachlich haben*. Angesichts von massiven strukturel-
len Problemen erachten viele Betriebs- und Personalrate das Vereinbarkeitsthema
explizit als ,,Luxusthema®. Das bedeutet nicht, dass sie dem Thema jede Relevanz
absprechen, aber es handelt sich in ihren Augen deutlich um ein nachrangiges
Thema, dessen man sich annimmt, wenn die vorrangigen Themen abgearbeitet
sind. Eine solche Haltung beim Betriebs- und Personalrat kann interessanter Wei-
se auch dann bestehen, wenn das Unternehmen, was in vier Fallen beobachtet
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wurde, an Auditierungen beziiglich des Vereinbarkeitsthemas teilnimmt. Die Be-
triebsrate werfen dann zum Beispiel der Firmenleitung eine fassadenhafte Politik
vor. Die Leitung profiliere sich nach auf3en mit Zertifikaten, wahrend innen eine
harte Politik des Personalabbaus betrieben werde. Diese ,Doppelmoral” argert die
Personalvertretung.

Eine weitere Ursache, die in (den eher kleinen) Betriebseinheiten eine geringe Re-
levanz des Themas befdrdert, ist das Durchschnittsalter der Beschaftigten (zwi-
schen 40 und 50 Jahren). Diese weisen dann eine lange Firmenzugehorigkeit auf
und haben ihre Familiengrindungsphase lange hinter sich. Des Weiteren finden
sich Betriebseinheiten mit ganz Uberwiegend kinderloser Belegschaft; in beiden
Fallen entfallt das Thema Vereinbarkeit, da ein interessierter Personenkreis fehlt.
Ferner gibt es einige kleinere Betriebseinheiten (meist im Bereich Einzelhandel)
mit sehr wenig Mannern unter den Beschéaftigten, hier entféllt dann das Thema
Vereinbarkeitsprobleme bei Mannern.

Ein Hinderungsgrund, der allerdings nur einmal explizit benannt wird, sei die
Sperrigkeit” von Begriffen wie ,,Gender-Mainstreaming*. Hier scheitern die Per-
sonalvertretungen sozusagen am Problem der Vermittelbarkeit: Schon die Bedeu-
tung von MalRBnahmen mit solchen Titeln sei ,,auf3erst schwer zu transportieren®.

In sechs Fallen hat das Thema Vereinbarkeit in der Wahrnehmung der Betriebs-
und Personalrdte einen hohen Stellenwert. Gute Voraussetzungen fir eine grof3e-
re Relevanz des Themas sind, wie schon erwéhnt, vergleichsweise hohe Beschéf-
tigtenzahlen (um die 1000 Beschéaftigte), eine Personalvertretung mit vergleichs-
weise aktiv-kampferischer Haltung sowie ein Betriebsklima, in dem nicht alle
Themen vollig von der angespannten wirtschaftlichen Lage des Betriebes Uberla-
gert werden. Ferner ist eine jingere Belegschaft mit einem wachsenden Frauen-
anteil gunstig fur die Relevanzerachtung des Themas. Die Unternehmen, in de-
nen ein Uber die gesetzlichen Regelungen hinausreichendes Engagement zu ver-
zeichnen ist, sind meist solche, in denen die Geschéftsleitungen familienfreundli-
ches Engagement als ,,positiven Imagefaktor werten. Eine von der Geschaftslei-
tung befdrderte familienfreundliche Politik ist zudem meist von einer 6konomi-
schen Rationalitat getragen: Es geht um langfristige Personalbindung.

Eine kontinuierliche und engagierte Gleichstellungspolitik, in der auch das Ver-
einbarkeitsproblem von Mannern wahrgenommen wird, findet sich mithin dort,
wo sich sowohl bei den Personalvertretungen als auch bei den Geschaftsleitun-
gen die Annahme durchgesetzt hat, dass sich Mal3Bhahmen zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie und betriebswirtschaftliche Erfolge nicht aus-
schlieRen. Gleichstellungspolitik lasst sich dort mit Erfolg betreiben - dies beto-
nen viele Interviewpartner -, wo die Firmenleitung wirklich hinter einer solchen
Politik steht.
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In den Betrieben realisierte familienfreundliche MalRhahmen

In fast allen der Untersuchung zugrunde liegenden Betriebseinheiten wird Teilzeit
in einer grof3en Variationsbreite angeboten, mit taglicher oder wochentlicher Re-
duzierung der Arbeitszeit, seltener mit Blockfreizeiten, mit Arbeit am Vormittag
oder am Nachmittag oder, selten, als Job-Sharing-Modell. Die Reduzierung der
Arbeitszeit liegt zwischen 10 und 75 %, der Anteil der Teilzeitbeschaftigten vari-
lert sehr stark, in manchen Betriebseinheiten liegt er bei fast 50 % (Behorden o-
der Versicherungsgesellschaften). In einigen wenigen Betriebseinheiten ist Teilzeit
wiederum marginal, so zum Beispiel in sehr kleinen Einheiten mit fast ausschlief3-
lich mannlicher Belegschaft oder aber in einer Filiale des Einzelhandels mit hoher
Personalfluktuation, in der das Mehrheitsmodell die geringflgige Beschaftigung
ist. Die Personalabteilungen sind in aller Regel sehr offen fur Teilzeit, nicht zuletzt
deshalb, weil Teilzeit als Instrument zur Personaleinsparung genutzt werden
kann. Von den Méannern nutzen zwischen 3 und 10 % Teilzeitangebote, wobei es
sich meist um vollzeitnahe Teilzeit mit 30 oder 32 Stunden pro Woche handelt
oder um Altersteilzeit. Die Teilzeitmodelle werden, wie schon erwahnt, ganz U-
berwiegend von Frauen genutzt mit einer deutlichen Praferenz fur die Vormit-
tagsstunden (was, wie wir weiter unten noch ausfiihren, zu Problemen fihrt); in
Fuhrungspositionen nutzen auch Frauen seltener Teilzeit. M&anner nutzen Teilzeit
in Fihrungspositionen sehr selten; das erwahnte Jobsharing-Modell wird in Fuh-
rungsposition von 2 Frauen umgesetzt — bislang mit gutem Erfolg. In Gber einem
Drittel der Betriebe sind Gleitzeitmodelle vorhanden, die von allen Beschéftigten,
die nicht an feste Arbeitszeiten gebunden sind, wie zum Beispiel im Servicebe-
reich, genutzt werden kann; auch von der Gleitzeit machen Frauen aufgrund der
Offnungszeiten der Kinder betreuenden Institutionen starker Gebrauch. In einem
Fall gibt es Vertrauensarbeitszeit und in zwei Féllen die Mdglichkeit von Tele-
heimarbeit mit Arrangements wie zum Beispiel drei Tage Arbeit zu Hause und
drei Tage Prasenz am Arbeitsort. Diese Mdaglichkeit stof3t, nach Beobachtungen
unserer Interviewpartner, auf verstarktes Interesse auch bei Mannern.

Dartber hinaus finden sich folgende Angebote und MalRhahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Einige Betriebe bieten die Mdglichkeit, die
Elternzeit noch ein halbes Jahr langer als gesetzlich festgeschrieben zu nehmen
oder es gibt die Mdglichkeit, nach Ablauf der Elternzeit noch 2 Jahre unbezahlten
Urlaub zu nehmen. Etliche Unternehmen engagieren sich, um das Problem der
Kinderbetreuung zu l6sen. So wird vielfach ein so genannter Familienservice an-
geboten, der bei der Vermittlung von Kinderbetreuungsmoglichkeiten behilflich
ist, es werden Kindergartenplatze in stadtischen Einrichtungen finanziell unter-
stutzt, es gibt Kinderbetreuungsangebote in Notfallen sowie in einigen wenigen
Fallen auch einen Betriebskindergarten und einmal, auf private Initiative einiger
Beschaftigter, auch eine Betriebskinderkrippe. Um die Ruckkehr in den Beruf zu
erleichtern und die Anschlussfahigkeit der Mitarbeiter zu gewahrleisten, werden
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Seminare fur Wiedereinsteiger/innen nach der Elternzeit angeboten und/oder es
wird versucht, wahrend der Elternzeit den Kontakt zu den Mitarbeitern aufrecht
zu erhalten. Manche dieser MalRnahmen sind in Betriebsvereinbarungen fest-
gehalten, manche in Frauenférderplanen, manche Angebote gehen auch ver-
starkt auf die Geschéftsleitung zuriick, beispielsweise die Forcierung von Teilzeit
aufgrund damit verbundener Einsparmdglichkeiten. In einigen Betriebseinheiten
wird versucht, bei der Neukonzeption von Betriebsvereinbarungen, etwa weil die
alten dem Gesetzesstand noch ,,hinterherhinken* oder weil durch Umstrukturie-
rungen ohnehin vieles neu verhandelt werden muss, die neuen Betriebsvereinba-
rungen explizit ,,mannerfreundlich® zu gestalten. Dies sind aber Ausnahmen; in
den meisten Betrieben kann nicht von einem besonderen Problembewusstsein in
Bezug auf ein Vereinbarkeitsproblem von Mannern die Rede sein.

Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeitspolitik allgemein

Eine grundlegende Schwierigkeit, die flexiblen Regelungen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf entgegensteht - und hier deckt sich, wie wir spater
noch sehen werden, die Beobachtung der Personal- und Betriebsrate mit der der
betroffenen Vater — besteht in der nach wie vor in den Betrieben stark veranker-
ten Anwesenheitskultur und der Vollzeitmentalitat. FUr viele direkte Vorgesetzte
ist es, nach Erfahrung vieler Personalvertreter, noch immer selbstverstandlich,
dass die Mitarbeiter jederzeit vor Ort erreichbar sind. Ein Interviewpartner be-
nennt diese Haltung als ,,Vorstellung, der Mitarbeiter hat sich vollstandig dem
Unternehmen zu verschreiben, mit Haut und Haar, ja, und muss jederzeit ver-
fugbar und erreichbar und disponibel sein*. Die Beurteilung eines Mitarbeiters als
hoch motiviert, ist immer noch gekoppelt an kontinuierliche Prasenz am Arbeits-
platz. Diese Gebundenheit der Karrierechancen an mdglichst ununterbrochene
Prasenz am Arbeitsort steht der Nutzung von Elternzeit oder Teilzeit durch karrie-
reorientierte Mitarbeiter entgegen. Ganz Uberwiegend wird eine Unterbrechung
der kontinuierlichen Vollerwerbstatigkeit von den Betriebs- und Personalraten als
Gefahr fur einen ,,massiven Karriereknick®, mindestens aber als eine ,,Karriere-
bremse* eingeschéatzt. Diese Gefahr besteht prinzipiell in gleicher Weise fur
Manner und Frauen; da aber nach wie vor in allen Betrieben die besonders kar-
rieretrachtigen’ Positionen, sprich die Fuhrungspositionen, ganz tberwiegend
von Mannern besetzt sind, ist die Bedrohung durch einen Karriereknick fur die
Manner deutlicher.

Ebenfalls einhellig wird die Bedeutung der personlichen Haltung, oft im Verbund
mit den personlichen Lebensumstanden von Vorgesetzten (Abteilungsleitern,
Teamchefs u.4.) genannt. Denn Selbstverstandnis und eigene Lebenspraxis des
Vorgesetzten pragen dessen Vorbehalte oder aber dessen Verstandnis fur Mitar-
beiter, die aufgrund von familialem Engagement ihre Arbeitszeit zeitweise redu-
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zieren bzw. Elternzeit in Anspruch nehmen mdchten. So hat ein Vorgesetzter, der
selbst vollig in seiner Berufsarbeit aufgeht, dessen Lebensmittelpunkt sozusagen
die Firma ist (,,Der lebt auch, glaub ich, wirklich nur fur diese Firma®, wie ein In-
terviewpartner einen Vorgesetzten charakterisiert), in aller Regel wenig Verstand-
nis fur Vereinbarkeitswiinsche auf Kosten einer Vollerwerbstatigkeit seitens seiner
Mitarbeiter. Direkte Vorgesetzte kdnnen durch ihre negative Haltung eine prinzi-
piell vereinbarkeitsfreundliche Leitlinie, wie sie von einigen Firmenleitungen
durchaus propagiert wird, konterkarieren. In diesem Zusammenhang konstatie-
ren unsere Interviewpartner dann auch eine Diskrepanz zwischen Theorie und
Praxis: So kann es durchaus sein, dass in Hochglanzbroschiren der Unternehmen
far familienfreundliche MalRnahmen geworben wird, diese aber in der betriebli-
chen Praxis nicht zur Umsetzung kommen, weil die Abteilungsleiter etwa weiter-
hin an ihren Vorstellungen von durchgéangiger Prasenz am Arbeitsort festhalten
(vgl. dazu auch spater die Schilderungen eines betroffenen Vaters). ,,

Einige Betriebs- und Personalrate konstatieren allerdings auch auf Seiten der Be-
schéaftigten eine unflexible Haltung. So spricht ein Betriebsrat in einer Versiche-
rungsgesellschaft beispielsweise von einer ,,konservativen Grundhaltung* auf Sei-
ten der Beschéftigten. Ein Personalrat einer Behdrde spricht in diesem Zusam-
menhang von ,,.Beamtenmentalitat”, von einer vielleicht behdrdentypischen Un-
flexibilitat, die die Mitarbeiter an den Tag legten. Die Beschéaftigten gingen nicht
das Wagnis ein, im Zuge von der Familie geschuldeten Unterbrechungen der Er-
werbstéatigkeit moglicherweise auf einem anderen Arbeitsplatz zu landen (,, (...)
dass viele Leute eben hundert Jahre auf ihrer Stelle sitzen wollen®).

Ein weiteres Hindernis fur die Durchsetzung einer erfolgreichen Vereinbarkeitspo-
litik liegt vor, wenn die Geschéftsleitungen das Thema nicht ausreichend wert-
schatzen: In diesem Zusammenhang beklagen einige Betriebs- und Personalrate,
dass die jeweiligen Geschaftsleitungen nicht willens oder in der Lage seien, ver-
einbarkeitsfordernde MalRBhahmen unter dem Aspekt einer 6konomischen Ratio-
nalitéat, etwa im Sinne einer langfristigen Bindung qualifizierten Personals zu se-
hen. Malinahmen, deren Erfolg sich nicht unmittelbar quantifizieren lasse, finden
nicht ausreichend Beachtung. So erklart ein Betriebsrat: ,,Alle Malinahmen, wo
sich die Vorteile nicht sofort in Mark und Pfennig ausdricken lassen, die stol3en
hier auf Probleme*.

Eine Schwierigkeit, die von den meisten Interviewpartnern benannt wird, besteht
darin, den Rickkehrer/innen aus der Elternzeit einen ihren Bedurfnissen entspre-
chenden Teilzeitarbeitsplatz zu geben. Hier ergibt sich fir die Unternehmen die
Mdglichkeit zum Personalabbau, da zum Teil gar keine Teilzeit angeboten wird
oder keine zu von Frauen gewunschten Zeiten - vor allem am Vormittag. Dies
fuhrt haufig zum Aufhebungsvertrag. Eine weitere Schwierigkeit besteht darin, El-
tern oder allein Erziehenden auf Dauer gestellte gunstigere, familienfreundliche
Arbeitszeiten zu gewdahren (insbesondere im Einzelhandel mit Spéatschichten bis
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20.00 Uhr), eine solche Begtinstigung’ gebe, nach Ansicht der Geschaftsleitun-
gen ,boses Blut“, da auch die &alteren oder kinderlosen Beschaftigten den
Wunsch haben, mal friher gehen zu kdnnen.

Wahrgenommene Schwierigkeiten bei den Vereinbarkeitswinschen von Mannern

Von einer Sensibilisierung fiur die Vereinbarkeitswiinsche und —probleme der
Manner kann bei den meisten von uns interviewten Betriebs- und Personalraten
noch nicht die Rede sein: Zum einen werden Vereinbarkeitswiinsche von Man-
nern noch immer weitaus seltener vorgetragen als von Frauen, von daher werden
die Betriebs- und Personalrate einfach auch relativ wenig mit dem Thema Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie bei Mannern konfrontiert. Zum anderen hat,
wie wir gesehen haben, das Thema Vereinbarkeit allgemein fur nur etwa ein Drit-
tel der Befragten einen hoheren Stellenwert. Das Unterthema Méanner und Ver-
einbarkeit ist dann nochmals nachrangig.

Manner stof3en mit ihren Vereinbarkeitswinschen zusatzlich zu den weiter oben
dargestellten Problemen noch auf spezielle Vorbehalte: Das bereits genannte
Stichwort ,,Karriereknick* oder ,,Karrierebremse* trifft bei Mannern, wie schon
erwahnt, in besonderer Weise zu. Zum einen, weil sich schlicht mehr Méanner als
Frauen in FUhrungspositionen befinden und dort die Erwartungen hinsichtlich ei-
ner ununterbrochenen Vollerwerbstatigkeit wie auch die Vorstellung von unteil-
barer Arbeit (etwa durch Job-Sharing) besonders stark greifen. Zum anderen,
weil tradierte Rollenvorstellungen immer noch pragen. Einer Frau (auch in Fuh-
rungsposition) gesteht man, selbst wenn Vorgesetzte nicht begeistert sein mo-
gen, dennoch zu, aufgrund von notwendiger Kinderbetreuung die Erwerbstatig-
keit bzw. die Karriere zu unterbrechen. Das gleiche Ansinnen auf Seiten eines
Mannes gilt mindestens als sonderbar, dem Mann wird eher als dies bei einer
Frau der Fall ist unterstellt, dass ihm bei einem solchen Ansinnen wohl nicht viel
an seiner Karriere liege. Der ,,Karriereknick® ist nicht nur ein Schreckgespenst,
sondern entspricht in vielen geschilderten Fallen der Realitat. So berichtet bei-
spielsweise ein Betriebsrat, dass aus der Elternzeit riickkehrende Manner fur ande-
re Manner zum ,,abschreckenden Beispiel* geworden waren, weil diese in der
Folge ,,von wichtigen Sachen* ferngehalten worden seien (dies wird von einigen
betroffenen Vatern, wie wir spater sehen werden, bestatigt). In diesem Zusam-
menhang erzahlt ein Betriebsrat von einem Mann in Fuhrungsposition, der aus
Grunden des familialen Engagements auf 75 % der Arbeitszeit reduzierte, im Zu-
ge dieser Reduzierung seine Fuhrungsfunktionen abgeben musste, mittlerweile
zwar wieder Vollzeit arbeitet, aber, wie der Betriebsrat formuliert, ,,zum EDEKA-
Mitarbeiter = Ende der Karriere* wurde.

Einige Interviewpartner schatzen das Potenzial der an Teilzeit oder Elternzeit inte-
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ressierten Manner weit hoher ein, als die Anzahl derer, die solche Moglichkeiten
bislang nutzt. Insbesondere die junge Generation von Méannern, so ein Betriebs-
rat ,,will zu Hause bleiben und will mit dem Kind leben*. Es herrsche aber bei
Mannern in besonders starker Form die Angst, ihre Position aufzugeben, zum Tell
aus dem schon genannten Grund des beflrchteten Karriereknicks, zum Teil auch
durch das wiederum ,,abschreckende Beispiel* der ruckkehrenden Frauen, die
das Unternehmen ,,loszuwerden* versucht.

Einhelliger Tenor ist, dass Manner, die Teilzeit oder Elternzeit nutzen ,,Exotensta-
tus“ haben. Es fehlt an Akzeptanz, an positiver Wertschatzung; die Manner mas-
sen mit ,,bldden Kommentaren* rechnen, sie werden ,,belachelt* und mussen
zum Teil damit rechnen, als ,,Weichei* zu gelten.

Ein Problem schaffen sich die Manner allerdings selbst, denn Manner seien, wie
ein Betriebsrat formuliert, vergleichsweise ,,beratungsresistent®. Das heil3t, Man-
ner nutzen nur im geringen MalRe Beratungsmoglichkeiten durch den Betriebs-
rat, sie scheinen zu glauben, sie mussten alles allein regeln. Wie wir noch sehen
werden bestatigt sich diese Diagnose, die man auf die Formel selbst ist der
Mann’ bringen kdnnte, durch die Interviews mit den betroffenen Vatern.
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Erfahrungen familienorientierter Manner - Ergebnisse der Befragung
der betroffenen Vater

Wie oben bereits angeftihrt, wurden insgesamt 21 familienorientierte Manner be-
fragt. Im Verlauf der letzten Jahre haben acht der interviewten Méanner Erfahrun-
gen mit Teilzeitmodellen gesammelt, sieben Manner waren in Elternzeit, davon
arbeiteten vier in Teilzeit im Rahmen der Elternzeit und ein Mann nutzte die Fle-
xibilitat von Arbeitszeit und —ort, ohne dabei die Arbeitszeit zu reduzieren. Bei
Teilzeitmodellen wird die wochentliche Arbeitszeit meist auf zwischen 20 und 32
Stunden reduziert, nur in einem Fall arbeitete ein Mann Uber einen langeren
Zeitraum zwischen sieben und 15 Stunden wdchentlich. Die Verteilung der Ar-
beitszeit ist unterschiedlich, es gibt tagliche Arbeitszeitverkirzung oder wéchent-
liche mit einem oder zwei freien Tagen in der Woche, seltener gibt es grof3ere
Freizeitblocke.

Tabelle 2: Gewahlte Arbeitszeit-Modelle der befragten Manner*

Name AZ-Modell

Ahrens (BO1) | 1 Jahr ,Elternzeit* nach Referendariat, vor Berufseinstieg

Cain (B02) 11/2 - 2 Jahre Teilzeit mit 4-Tage-Woche

David (B03) | 3 Jahre Elternzeit als Sonderurlaub, danach Hausmann mit Nebentatigkeit

Gebert (BO7) | 2 Jahre Elternzeit mit geringem Arbeitszeit-Volumen f. Firma (20 Std. pro Monat)

Hartmann 2. Hélfte Elternzeit beim 1. Kind, dann Teilzeit mit erst 7,8,15, schlieRlich 20 Std. wochent-
(B10) lich, dann volle Elternzeit beim 2. Kind (deshalb keine Vertragsverlangerung, jetzt Hausmann
bzw. arbeitslos)

Iglauer (B11) | Teilzeit mit 3-Tage-Woche, tagliche Arbeitszeit von 7.00 — 15.30

Jahn (B09) Fir 1 Jahr im Rahmen v. Elternzeit Teilzeit mit 30 Std. wéchentlich an 3 Tagen

Lambertz Seit 3 Jahren Teilzeit mit 30 Std. wochentlich, Blockfreizeiten
(B14)

Mertens Flexibilitat von Arbeitszeit u. —ort ohne AZ-Reduzierung

(B12)

Naumann 2 Jahre Elternzeit mit 10 Std. Arbeitszeit wochentlich (zu Hause)
(B13)

Obermann Seit 12 Jahren Teilzeit mit erst 20, dann 25, jetzt 30 Std. wdchentlich
(B15)

Paul (B16) Seit 1 Jahr Teilzeit mit 32 Std. wochentlich, an 4 Tagen

Quendler Teleheimarbeit mit 16 Std. wochentlich im Rahmen v. Elternzeit, dann Teleheimarbeit mit
(B17) 60% d. Arbeitszeit, jetzt 75% mit tagl. Pradsenz im Betrieb

Zadeck Ein halbes Jahr Elternzeit, dann zurtick in Vollzeit

(B 18)

Blum 8 Jahre TZ mit 24 Std. wdéchentlich, aktuell Teilzeit mit 30 Std. wdchentlich mit 1 freien Tag
(B 20)

Limbach Teilzeit mit 23,5 Std. wdchentlich in 3-Tage-Woche

(B21)

**In der Tabelle sind nur diejenigen Manner aufgefiihrt, die ihren Wunsch nach familienorientierter Arbeits-
zeit-Gestaltung umgesetzt haben.
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Zum Interviewzeitpunkt arbeiten 12 der befragten Manner in Vollzeit, sieben in
Teilzeit, zwei sind seit Ende der Elternzeit als Hausmann tatig. Das heil3t, flr die
meisten der interviewten Manner war der Ausstieg aus der Vollerwerbstatigkeit
eine Episode von 1 bis 2 Jahren in der familienintensiven Phase; danach steigt der
Mann wieder in Vollzeit ein, wahrend die Partnerin meist auf Teilzeitbasis weiter
arbeitet. Tabelle 2 zeigt im Einzelnen die jeweils gewéahlten familienfreundlichen
Modelle der Manner.

Unabhangig von der Branche und unabhangig davon, ob die Reaktionen im be-
trieblichen Umfeld positiv oder negativ ausfielen, haben die Manner, die Eltern-
zeit in Anspruch nahmen, die Haus- und Familienarbeit in voller Verantwortung
in allen Bereichen Ubernommen (Tabelle 3). Die Manner mit Teilzeitbeschafti-
gung haben sich mit der Partnerin die Haus- und Familienarbeit aufgeteilt. Nur
zwei Méanner aus unserem Sample geben an, sich lediglich mehr in der Kinder-
betreuung engagiert, die Hausarbeit jedoch der Partnerin Uberlassen zu haben.
Daraus lasst sich folgender Schluss ziehen: Wenn Manner eine Entscheidung fur
Teilzeit oder Elternzeit treffen, dann bedeutet dies in den weitaus meisten Fallen
auch gleichzeitig eine Entscheidung fur Haus- und Familienarbeit. Das folgende
Zitat scheint uns hinsichtlich des Engagements der Manner durchaus typisch zu
sein: “Und die Tage, an denen ich nicht arbeite, die laufen dann so ab, dass ich
halt frih morgens die Kinder versorge, fertig mache, zur Schule oder Kindergar-
ten bringe. Dann hab ich selber Haushalt zu regeln, Wéasche, ah, Kochen zuzube-
reiten flrs Mittagessen®.

Tabelle 3:
Motivation, Blockaden und tlbernommene Hausarbeiten der befragten Manner

Name Motivation Reaktion Betrieb Ubernommene Haus-
und Familienarbeiten
Ahrens Zeit der Orientierung Keine (Elternzeit erfolgt vor Be- | Ubernahme der Kinder-
(B0O1) rufseinstieg) betreuung/Haus- u. Famili-
enarbeit
Cain (B02) | Mehr Freizeit/mehr Zeit flr Stigmatisiert (,,Outlaw*, ,,Stig- | Mehr Beschéaftigung mit
Sohn ma*“) dem Kind als zuvor, keine
Angabe liber Hausarbeit
David Unzufriedenheit mit beruflicher | Vorgesetzte: Unverstand- Volle Ubernahme der Haus-
(BO3) Situation/beruflich erfolgreiche | nis/Vorurteile (,,Aprilscherz*), u. Familienarbeit
Partnerin engere Kollegen: positiv
Gebert Beruflicher Wiedereinstieg der | Firmenleitung: positiv, weil Ein- | Volle Ubernahme d. Haus-
(BO7) Partnerin/Pragung durch Her- | sparung von Personalkosten; u. Familienarbeit, Griin-
kunftsfamilie (positives Rollen- | weibliche Kollegen: positiv dung einer Vater-Kind-
vorbild durch alteren Bruder) (,,Toll, dass du das machst*) Gruppe
Hartmann | Unzufriedenheit mit beruflicher | Arbeitgeber briskiert/verargert | Volle Ubernahme der Haus-
(B10) Situation/beruflich erfolgreiche | iber pldtzliche Ankiindigung u. Familienarbeit, Griin-
Partnerin/Pragung durch Her- | von Elternzeit, daher keine Ver- | dung von
kunftsfamilie (Abgrenzung vom | tragsverldangerung Vater-Kind-Gruppe
abwesenden Vater)
Iglauer Beruflicher Wiedereinstieg der | Keine Probleme mit Kolle- An den 2 freien Tagen volle
(B11) Partnerin gen/Vorgesetzten Ubernahme d. Haus- u.
Familienarbeit
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Name Motivation Reaktion Betrieb Ubernommene Haus-
und Familienarbeiten
Jahn (B09) |Egalitare Haltung/ Berufsorien- | Direkte Kollegen: positiv, ande- | An den freien Tagen volle
tierung re Kollegen: Ressentiment/ Boy- | Ubernahme der Haus- u.
der Partnerin kott, konservatives Umfeld, Familienarbeit
Vollzeitmentalitat
Lambertz | Mehr Freizeit (Angebot d. Ar- Teamchef/ Kollegen: Mobbing, | Betreuung d. Kinder an frei-
(B14) beitgebers genutzt) Ausgrenzung, Uible Nachrede, |en Tagen
,,Betteln* um Blockfreizeiten
Mertens Notwendigkeit wg. Sorge- Vorgesetzter: unproblematisch, | Hauptverantwortung f.
(B12) rechtssituation (allein erziehen- | Kollegen: Ressentiment/Neid Betreuung d. Sohnes, Un-
der Vater) terstlitzung v. neuer Part-
nerin, KiTa
Naumann | Unzufriedenheit mit beruflicher | Wiedereinstieg ist ,,SpieRruten- | Ubernahme v. Haus- u.
(B13) Situation/ beruflich erfolgreiche | lauf*, Kollegen beleidigt (Firma | Familienarbeit
Partnerin ,.im Stich gelassen®)
Obermann | Egalitare Haltung Arbeitsverdichtung, gesund- Gerechte Teilung v. Haus-
(B15) heitliche Folgeprobleme, keine | arbeit u. Kinderbetreuung
Aufstockung durch weiteren zw. d. Partnern
Kollegen
Paul (B16) | Wiedereinstieg der Partnerin Kein Klima d. Unterstitzung, Betreuung d. Kindes an sei-
schlechterer Informationsfluss nem freien Tag, sonst kein
Einsatz im Haus
Quendler | Egalitare Haltung/ Konservatives Klima, massive Gerechte Aufteilung v. Kin-
(B17) Wiedereinstieg der Partnerin Konflikte mit direkter Vorge- derbetreuung u. Hausarbeit
setzter wg. Teleheimarbeit, zw. d. Partnern
Rechtfertigungsdruck bei Kolle-
gen
Zadeck Egalitare Haltung Positive, verstandnisvolle Reak- | Keine Angaben
(B 18) tionen von Vorgesetzten und
Kollegen
Blum Egalitare Haltung, Berufsorien- | z.T. wenig Akzeptanz und Volle Ubernahme der Haus-
(B 20) tierung der Partnerin Wertschatzung seitens der und Familienarbeit an den
mannlichen Kollegen freien Tagen
Limbach Egalitare Haltung Unproblematisch, Teilzeit- Gerechte Aufteilung der
(B21) Beschéftigung ist selbstver- Haus- und Familienarbeit
standlich im betrieblichen Um- | zwischen den Partnern
feld

Motivation flr reduzierte Arbeitszeit bzw. Nutzung der Elternzeit

Fur die meisten der von uns interviewten Méanner gibt es nicht ein entscheiden-
des Motiv, um flr eine gewisse Zeit aus der Vollerwerbstatigkeit auszusteigen;
meist wirken mehrere Faktoren zusammen (Tabelle 3). Als wichtigste Faktoren,
welche die Entscheidung der Manner beeinflussen, sind zu nennen: Der Grad an
Zufriedenheit mit der eigenen beruflichen Situation, der Grad an Karriereorientie-
rung seitens der Partnerin und schlie3lich die geschlechterpolitische Orientie-
rung. Die geschlechterpolitische Orientierung wiederum korrespondiert mit den
Erfahrungen, die in der Herkunftsfamilie gesammelt wurden; diese kbnnen positi-
ver oder negativer Art sein. Wir stellen im Folgenden die unterschiedlichen Kons-
tellationen dar, die die Manner zu einer Unterbrechung der Vollerwerbstatigkeit
motivierten.

- Unzufriedenheit mit der eigenen beruflichen Situation in Kombination mit be-
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ruflich erfolgreicher Partnerin

Diese Kombination ist typisch fur diejenigen Manner unseres Samples, die
weit reichendes familiales Engagement zeigen. Es sind die Méanner, die fur
eine gewisse Zeit die Hauptverantwortung fur die Familienarbeit und die
Kinderbetreuung Ubernehmen. Charakteristischer Hintergrund ist eine re-
lative Unzufriedenheit des Mannes mit seiner beruflichen Situation, sei es,
weil die Karrieremdoglichkeiten bereits ausgereizt sind, das Arbeitsklima als
unangenehm oder die Arbeitsinhalte als belastend erlebt werden. Der Ein-
stieg in die Familienarbeit bedeutet fur diese Manner gleichzeitig die Mog-
lichkeit, aus dem als belastend erlebten Berufsalltag fiir eine begrenzte Zeit
auszusteigen. Die Partnerin hingegen erlebt ihre beruflichen Méglichkei-
ten als befriedigend und ist oft héher eingruppiert als der Ehemann. Sie ist
bereit und in der Lage, durch ihre Erwerbstatigkeit den Unterhalt der Fa-
milie flr eine gewisse Zeitspanne allein zu sichern. Die folgenden Beispiele
illustrieren diese Konstellation in exemplarischer Weise: Ein Beamter in ei-
ner Behorde erlebt einen bestimmten Ausschnitt seiner Tatigkeiten zu-
nehmend als belastend. Er legt im Dienst Uberdurchschnittlich viel Enga-
gement fur sein Klientel an den Tag und muss deswegen teilweise Mob-
bing durch die Kollegen erfahren: ,,Morgens, wenn ich zum Dienst kam,
Telefon weg, Faxgerat abgeklemmt, Computer rausgeschleppt.“ Er kommt
daher zu einer eher negativen Bewertung seines beruflichen Alltags: ,,Die
Arbeit (ist) nicht wirklich ein Traumberuf“. Seine Ehefrau arbeitet als Be-
amtin im gehobenen Dienst, der Beruf macht ihr Spal3 und ihr Verdienst
ist hdher. Vor diesem Hintergrund fallt nach der Geburt der Tochter die
Entscheidung, welcher der Partner die Betreuung des Kindes tibernehmen
soll, eindeutig aus: ,,Brauchten wir ganz einfach blol3 unsere Gehaltsab-
schnitte nebeneinander zu legen und dann stand fest, wer zu Hause
bleibt.* Der Mann geht in die Elternzeit, zum Interviewzeitpunkt ist er,
nach Ablauf der Elternzeit, Hausmann mit Nebentéatigkeit. Ein anderer In-
terviewpartner ist als Sozialpddagoge im sozialen Bereich tatig; auch er er-
lebt seine Arbeit aufgrund der problematischen Klientel als tendenziell be-
lastend: ,,Das schlaucht schon (...). Dann muss man aufpassen, dass man
nicht also ausbrennt.” Seine Ehefrau ist ebenfalls Sozialpadagogin und ar-
beitet in leitender Funktion. Auch hier kommt es zu einer untypischen Rol-
lenverteilung: Der Mann Ubernimmt die zweite Hélfte der Elternzeit beim
ersten Kind und nahezu die volle Elternzeit beim zweiten Kind. Seit Ablauf
der Elternzeit ist er arbeitslos und als Hausmann tatig, wahrend seine Frau
in Vollzeit beschéftigt ist. Ebenfalls typisch flr diese Konstellation in der
Motivlage ist ein weiterer Interviewpartner, der im 6ffentlichen Dienst be-
schéaftigt ist. Hier zeigt sich aufgrund des als unproduktiv und unkoopera-
tiv erlebten Arbeitsklimas eine Unzufriedenheit mit der beruflichen Situati-
on, die sich in AuRerungen wie ,,denn so berauschend ist meine Stelle
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jetzt auch nicht*“ dokumentiert. Den Beruf der Frau hingegen beschreibt
der Interviewpartner als ,,wirklich interessant* und ,,sehr vielseitig”. Zu-
dem ist die Ehefrau im Gegensatz zu ihrem Mann bereits verbeamtet und
verdient besser. Vor diesem Hintergrund tbernimmt der Interviewpartner
den Hauptteil der Elternzeit, namlich die letzten zwei Jahre.

- Berufsorientierung/beruflicher Wiedereinstieg der Partnerin

Bei einigen Mannern unseres Samples ist die Bereitschaft, einen Teil der El-
ternzeit zu Ubernehmen oder die Arbeitszeit zu reduzieren, tber die Be-
kundung beruflichen Interesses seitens der Partnerin vermittelt. Die Partne-
rinnen machen deutlich, dass sie nicht bereit sind, sich tUber einen lange-
ren Zeitraum ausschliel3lich der Familienarbeit zu widmen. Dieses Motiv
kann, muss aber nicht mit dem weiter unten angefiihrten Motiv der egali-
taren Haltung beider Partner korrespondieren. Zunachst einmal sind es
immer die Frauen, die den ersten Teil der Elternzeit nehmen, begrindet
durch das Stillen des Kindes. Fur die daran anschlielienden Arrangements
gibt es zwei Varianten: Die Frau hat in Ubereinstimmung mit ihrem Part-
ner nur einen kurzen beruflichen Ausstieg geplant, sie hat bereits im Vor-
feld entsprechende Vereinbarungen mit ihrem Arbeitgeber getroffen und
steigt, meist nach ein bis zwei Jahren, in Teilzeit oder Vollzeit wieder in
den Beruf ein. In diesem Fall teilt sich das Paar die Elternzeit, nach Ablauf
der Elternzeit arbeiten entweder beide auf Teilzeitbasis weiter oder aber
ein Partner (in der Regel der Mann) steigt wieder in Vollzeit ein, wahrend
der andere in Teilzeit weiter arbeitet. Die Manner zeigen Verstandnis fur
das berufliche Interesse der Partnerin, sie zeigen mithin eine egalitare Hal-
tung hinsichtlich der Teilung von Berufs- und Familienarbeit, gleichwohl
wird deutlich, dass der Anstol3 von der Partnerin ausgeht. Die Initiative
von Seiten der Frau dokumentiert sich in Aussagen wie ,,Sie wollte auf je-
den Fall den Anschluss ans Berufsleben halten* oder ,,Sie wollte beruflich
weiter am Ball bleiben®. Die zweite Variante ist, dass die Frau nach einer
langeren Familienpause den beruflichen Wiedereinstieg auf Teilzeitbasis
realisiert, und die JLucke’, die sie damit in der Haus- und Familienarbeit
hinterléasst, schlicht und einfach eine entsprechende Reduzierung der Ar-
beitszeit auf Seiten des Mannes notwendig macht. Auch in diesem Fall
wird der berufliche Wiedereinstiegswunsch der Frau vom Mann mitgetra-
gen, gleichwohl ist seine Reduzierung der Arbeitszeit eher als eine Reakti-
on auf ihren Wunsch zu verstehen.
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- Pragung durch die Herkunftsfamilie

Einige Manner bekunden hinsichtlich ihrer Entscheidung, sich starker fami-
lial zu engagieren in Kombination mit anderen Motiven, etwa einer egali-
taren  geschlechterpolitischen Haltung oder einer tendenziellen
Unzufriedenheit mit der eigenen beruflichen Situation, auch den Einfluss
durch  Familienmitglieder. Dies kann in Form einer positiven
Orientierungsfigur im Familienkreis der Fall sein. So erklart beispielsweise
ein Interviewpartner, dass der &altere Bruder fur ihn zum Rollenvorbild
wurde. Dieser Ubernimmt fur eine langere Zeit die Betreuung seines
Kindes. Dieses familiale Engagement des Bruders wird fir den
Interviewpartner zum Denkanstol3: ,,Mein Gott, das kdnntest du ja auch
mal machen, wenn du ’n Kind hast“. Es gibt aber auch die andere
Variante, namlich negative Erfahrungen in der Herkunftsfamilie in Form
des abwesenden Vaters, verbunden mit dem Wunsch, es selbst anders zu
machen. So begriindet ein Interviewpartner, der die zweite Héalfte der
Elternzeit GUbernimmt, die eigene aktive Vaterschaft mit dem schlechten
Beispiel, das der eigene Vater abgegeben hatte: ,,Weil ich meinen Vater
sehr wenig gesehen habe und meinen Kindern noch mal n anderes
Vaterbild vielleicht vermitteln wollte*.

- Egalitare Haltung hinsichtlich der Aufteilung der Familienarbeit

Bei einigen Paaren entspricht die Aufteilung der Kinderbetreuung der ge-
meinsam geteilten geschlechterpolitischen Orientierung. Bereits vor der
Familiengrindung besteht der Plan, sich spater die Familienarbeit zu tei-
len, dies wird als Selbstverstandlichkeit erachtet (,,Selbstverstandlichkeit in
unserer Beziehung, dass wir die Elternzeit (...) in irgendeiner Form auftei-
len*). Diese Haltung beider Partner korrespondiert mit der Pragung in der
Herkunftsfamilie (s.0.) sowie mit einer vergleichsweise starken Berufsorien-
tierung seitens der Frau. Hier kann man von einem vergleichsweise auto-
nomen Interesse der Manner nach zeitlich befristeter Zurtckstellung oder
Reduzierung der Berufsarbeit sprechen. Zum einen, weil diese Manner
selbst ein Interesse an der Betreuung ihrer Kinder haben (,,Also, ich mdch-
te einfach was von meinen Kindern haben*), zum anderen weil sie das be-
rufliche Interesse der Partnerin wertschatzen. Auch bei diesen Paaren ist es
zunéachst die Frau, die in die Elternzeit geht. Beide Partner sind aber vorbe-
reitet fir einen Rollentausch, sobald sich die Gelegenheit fir einen berufli-
chen Wiedereinstieg der Frau bietet: ,,Wir haben uns immer so im Kopf
festgehalten, wenn sie n Job kriegt (...), bleib ich zu Hause und wiirde halt
den Rest Erziehungsurlaub machen®.
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- Gunstige Gelegenheit (Angebot seitens des Arbeitgebers)

Einige wenige Méanner nutzen unabhangig von der familialen Situation ein
aktuelles Angebot zur Reduzierung der Arbeitszeit seitens des Arbeitge-
bers. Im Vordergrund steht dabei nicht so sehr die Mdglichkeit, sich mehr
in der Kinderbetreuung zu engagieren, attraktiv ist zunachst die Aussicht
auf grofRere, zusammenhangende Freizeitblocke. Tatsachlich engagieren
sich die Manner dann auch mehr in der Familie, wobei dies ein Effekt ist,
der zunachst nicht intendiert war.

- Notwendigkeit aufgrund der Sorgerechtsituation

Ein Interviewpartner sieht sich plotzlich vor die Notwendigkeit gestellt,
seine berufliche Arbeit zeitlich und ortlich flexibel zu organisieren, da seine
von ihm geschiedene Frau unerwartet die Sorgepflicht flir den gemeinsa-
men Sohn an ihn abtritt.

- Nutzung der Familienphase als Zeit der Orientierung

Ein Interviewpartner engagiert sich in der Kinderbetreuung und Familien-
arbeit vor dem Beginn der Berufskarriere. Hier kann man nicht von einem
Ausstieg aus der beruflichen Arbeit sprechen; es handelt sich vielmehr um
eine biografische Aus-Zeit, eine Zeit der Orientierung, bevor der eigentli-
che berufliche Weg beginnt.

Aushandlung der familienfreundlichen Arbeitszeitmodelle

Zu unterscheiden ist hier die formale Seite, also die Durchsetzung des Anliegens
sowie der Erhalt eines neuen Vertrages bzw. einer Zusatzvereinbarung und die
Umsetzung im betrieblichen Alltag sowie die Reaktionen des betrieblichen Umfel-
des.

Der Erhalt eines neuen Vertrages oder einer Zusatzvereinbarung erfolgt in den
weitaus meisten Féllen problemlos, was sich in Aussagen wie ,,dann lief das glatt
Uber die Buhne* u.d. dokumentiert. Im Handel, im Bereich der privaten Dienst-
leistung, zum Teil auch in der o6ffentlichen Verwaltung kam der Wunsch nach
Teilzeit oder Elternzeit der Arbeitgeberseite durchaus entgegen, um Personalkos-
ten sparen zu kénnen. Das heil3t, in den meisten Fallen war das Durchsetzen von
Teilzeit oder Elternzeit eine Formalie. Schwierigkeiten gab es dort, wo der Antrag
seitens des Mannes unverhofft kam und es auf Arbeitgeberseite Schwierigkeiten
gab, adaquaten Ersatz zu finden, wie etwa bei einer kleinen Tragereinrichtung
mit wenigen Angestellten im Bereich der Wohlfahrt. Dort stof3t das Anliegen des
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Interviewpartners in Elternzeit zu gehen ,,auf Unmut®“ und man trennt sich im
Konflikt. Mitunter stof3t das Anliegen eines Mannes, Elternzeit in Anspruch zu
nehmen auf Unverstandnis und Vorurteile. So wird etwa ein Interviewpartner, der
in einer Landesbehoérde arbeitet, von Seiten der Personalverwaltung gefragt, ob
es sich bei seiner Anfrage ,,um einen Aprilscherz® handele. Mitunter wird auch
ausgesagt, die Vorgesetzten hatten ,,etwas geschluckt®, aber als Regelfall lasst
sich festhalten, dass sich die formale Seite relativ unkompliziert gestaltet.

Die Bedeutung von Betriebsrat oder Personalrat bei der Information der Manner
wie auch im Prozess der Aushandlung ist marginal. Es wird nahezu einhellig aus-
gesagt, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder gar Manner in Teilzeit
oder Elternzeit fur die Personalvertretungen ein Randthema sei, es dominierten
Themen wie Personalabbau. Das heil3t, die Erwartungen der Interviewpartner
hinsichtlich einer Hilfestellung durch den Betriebsrat sind gering. In einigen Fal-
len hilft der Betriebs- oder Personalrat bei der Abfassung des neuen Vertrages, in
einem Fall unterstutzt der Personalrat einen Interviewpartner im Konflikt um die
Aufhebung eines Zusatzvertrags; in aller Regel aber hat der Betriebs- oder Perso-
nalrat fir die Manner wenig Bedeutung.

Hier kommen zwei Aspekte zum Tragen. Zum einen ist durchaus eine Haltung
typisch, die man auf den Begriff Selbst ist der Mann’ bringen kénnte — wie ja
schon ein Betriebsrat im ersten Teil unserer Ergebnisdarstellung kritisch anmerk-
te. Die Manner erledigen gern alles im Alleingang; sie informieren sich im Vorfeld
selbst im Familien-, Kollegen- oder Freundeskreis und sie wenden sich mit ihrem
Anliegen direkt an den Vorgesetzten. Diese, vielleicht ,,typisch mannliche* Hal-
tung dokumentiert sich in Aussagen wie ,,Ich hab mich selbst gekimmert um die
Geschichte® oder man habe die Unterstiitzung durch die Personalvertretung
,hicht als notwendig empfunden®. Zum anderen wird aber auch das Interesse an
Mannern in Teilzeit und damit verbunden der Grad an Informiertheit auf Seiten
des Betriebsrats als mangelhaft eingestuft sowie dessen Einflussméglichkeiten ge-
ring geschatzt. So wird zum Beispiel gesagt, es sei an Vorabinformationen ,,nicht
viel zu holen®. Die Prasenz eines Vertreters des Betriebsrats oder Personalrats bei
Gesprachen mit der Geschaftsleitung wird als mehr oder weniger unndétig erach-
tet: ,,Das ist meistens nur ein Abnicken und dann ist der Fisch dann auch geges-

sen-.
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Reaktionen im betrieblichen Umfeld

Die Reaktionen des betrieblichen Umfeldes auf einen Mann in familienorientierter
Teilzeit werden im Gegensatz zur formalen Durchsetzung des Anliegens von den
weitaus meisten Interviewpartnern als problematisch geschildert. Die Reaktionen
reichen von Unverstandnis und Vorurteilen bis hin zu offener Diskriminierung
und Marginalisierung. Fast einhellig wird ein tendenziell konservatives Klima be-
klagt, das mit einem Mangel an Akzeptanz fir Teilzeitmodelle zu Gunsten einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie einhergeht; insbesondere, wenn
dies von Méannern beansprucht wird. Dieses Klima zeigt sich ironischer Weise
auch in Betrieben, die ausdriicklich fur Teilzeitmodelle zum Zweck einer besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf werben. Hier zeigt sich — wie schon bei der
Befragung der Betriebs- und Personalrate - dass die offizielle Firmenpolitik durch-
aus nicht deckungsgleich mit dem Binnenklima und der Perspektive einiger Fih-
rungskrafte sein muss. Etliche Manner berichten, dass Teilzeitmodelle, flexible
Arbeitszeiten, Teleheimarbeit u.a4. den direkten Vorgesetzten, den Abteilungslei-
tern oder Teamchefs, trotz einschlagiger Angebote der Geschéftsleitung, ein
Dorn im Auge seien. Ein Interviewpartner, der nach der Elternzeit einige Zeit sei-
ne Arbeit in Teleheimarbeit erledigte, berichtet von einer Auseinandersetzung mit
einer neuen Vorgesetzten, die den Charakter einer Fehde annahm. Diese Vorge-
setzte sah Prasenz am Arbeitsplatz als unabdingbare Voraussetzung flur gute Ar-
beit und erlebte die Teleheimarbeit des Interviewpartners als Demontage ihres
Prinzips. Die Folge dieses Konflikts, in dessen Verlauf der Teleheimarbeitsvertrag
gekindigt wurde, ist ein nachhaltig gestortes Verhaltnis: ,,Die hat schon immer
Kreise in die Augen bekommen, wenn sie mich auf’n Flur gesehen hat“. Ein an-
derer Interviewpartner erzahlt, der direkte Vorgesetzte habe ihn zu einem ,,Man-
nergesprach* beiseite genommen, um ihn dartber aufzuklaren, dass es doch fur
einen Mann ,,naturlich und normal* sei, der Versorger der Familie zu sein. Redu-
zierung der Arbeitszeit auf Seiten des Mannes zugunsten von mehr Familienar-
beit ist also in den Augen dieses Vorgesetzten geradezu unnattrlich. Neben den
Vorbehalten einiger Vorgesetzter zeigt sich das Unverstandnis fir Teilzeitmodelle
bei Mannern besonders deutlich bei Kollegen, die der alteren Generation ange-
horen, mithin denen, fur die noch ein anderes Mannerbild selbstverstandlich ist.
In dem folgenden Zitat dokumentiert sich, dass Haus- und Familienarbeit eines
Mannes durch die &lteren Kollegen einfach keine Wertschatzung erfahrt: ,,Die
(die alteren Kollegen) akzeptieren auch dann nicht diese Leistung (...) Kochen am
Herd oder Haus sauber machen (...) das akzeptieren die einfach nicht, ne*.

Die mangelnde Wertschatzung fur mehr Familienarbeit auf mannlicher Seite
kann sich auch drastisch ausdriicken. Ein Interviewpartner, der im Bereich der
privaten Dienstleistung im Servicebereich auf Teilzeit arbeitete, fasst seine Erfah-
rungen so zusammen: “Damit warste Outlaw, du hattest n Stigma.”“ Auch ein
anderer Interviewpartner aus dem Servicebereich berichtet, dass mannliche Kol-
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legen in Teilzeit sich ,,das Ubliche* anhoren miissten, namlich Titulierungen wie
»Weichei*, ,,Frauenversteher und ,,Kindergartner®. Unter der staindigen Abquali-
fizierung durch Kollegen und Vorgesetzte leidet bei manchen Interviewpartnern
das Selbstwertgefuhl: ,,Das war friher anders bei Vollzeit. Da war man was. Und
jetzt ist man halt ... na ja.”

Viele Interviewpartner erleben Wut und Ressentiment auf Seiten von Vorgesetz-
ten und Kollegen, insbesondere, wenn diese, weil nicht entsprechend aufge-
stockt wird, Arbeit auffangen mussen. Die Teilzeitbeschaftigung wird als unsoli-
darische Zumutung interpretiert; der Mann in Teilzeit gilt gleichsam als Drucke-
berger’, als arbeitsscheu. Die Interviewpartner erleben in diesem Zusammenhang
Mobbing, Ausgrenzung und Uble Nachrede: ,,Der ist ja kaum da, der ist ja Gast*.
Als besonders argerlich erleben Mitarbeiter eine andere Handhabung der Berufs-
arbeit, wenn der Betreffende eine FUhrungsposition bekleidet. So schildert ein In-
terviewpartner, der in fuhrender Position in einer Behdrde arbeitet und aufgrund
der Sorgepflicht fur sein Kind Flexibilitdét von Arbeitszeit und —ort in Anspruch
nimmt, die Fehleinschatzung vieler Kollegen. Diese sehen nicht die Umorganisa-
tion der Arbeit, sondern nehmen schlicht mit Arger zur Kenntnis, dass eine Fiih-
rungskraft es sich erlaubt’, um 15.00 Uhr zu gehen: ,,Dass das in der Regel mit
Arbeit am Wochenende oder dann in der Woche abends verbunden ist, sieht
man ja nicht. Ich bin erst mal fur viele Kolleginnen und Kollegen weg. Und da
merke ich schon, da gibt es Vorbehalte.*

Familiale Verpflichtungen werden nicht wirklich als legitimer Grund anerkannt,
das berufliche Engagement fur eine gewisse Zeit zu bremsen bzw. die Bedeutung
der Berufsarbeit zu relativieren. Die Interviewpartner fihlen sich unter einem
permanenten Rechtfertigungsdruck, wenn sie beispielsweise ptnktlich den Be-
trieb verlassen, da die Kinder rechtzeitig aus dem Hort oder Kindergarten abge-
holt werden miussen. Dass der Betrieb aufgrund des familialen Engagements
nicht mehr uneingeschréankte Prioritat geniel3t, wirkt auf einige Kollegen wie eine
standige Provokation. So wirden sich den Kollegen, wie ein Interviewpartner be-
richtet, ,,die Haare zu Berge stellen*, wenn er aufgrund der Erkrankung eines
Kindes einen Betreuungstag nehmen misse. Diese verargerte Reaktion seitens ei-
niger Kollegen zeigt zweierlei: Zunachst ist auf mannlicher Seite noch immer eine
Vollzeitmentalitdt zu verzeichnen, moglichst lange Anwesenheitszeiten werden
gleichgesetzt mit Motivation und Leistungsbereitschaft. In diesem Zusammen-
hang kommt es dann zu der Unterstellung, die Manner, die Teilzeit arbeiten, hat-
ten eine schlechte Arbeitsmoral. Die Interviewpartner erleben also weit reichen-
des Unverstandnis fur ihre Motivation sowie die Sachzwange und Verpflichtun-
gen, die sich aus ihrer Situation ergeben, etwa ihre Gebundenheit an Offnungs-
zeiten von Kindergarten, Schulen, Horten oder die Notwendigkeit der Beteili-
gung an Hausarbeit: ,,Ich bin halt ne Teilzeitkraft und ich bin es nicht deswegen,
weil ich nicht mehr arbeiten méchte (...), sondern, weil, ja, meine Frau arbeitet
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mit und ich hab an bestimmten Tagen ganz einfach an den Nachmittagen meine
Kinder zu betreuen, ich muss dann sehen, dass dieser Haushalt hier auch irgend-
wo noch fluppt®“. Es mangelt zur Zeit noch stark, so lassen sich die Erfahrungen
der Interviewpartner pointiert zusammenfassen, an einer betrieblichen Kultur, in
der méannliches Engagement in der Familienarbeit Wertschatzung geniel3t. Bis-
lang wird ein solches Engagement nicht als legitimer Grund fur eine Reduktion
der Berufsarbeit wahrgenommen; Haus- und Familienarbeit auf Seiten des Man-
nes gilt vielmehr als leicht anst63ig oder lacherlich.

Das Erleiden negativer Reaktionen im betrieblichen Umfeld ist der haufigere Fall,
es sind jedoch vereinzelt auch Lob und Wertschatzung zu verzeichnen. So berich-
tet ein Interviewpartner von einer ausgesprochen positiven Reaktion seitens sei-
nes Vorgesetzten: ,,Ah, toll, wird ich auch gern machen*. Diese Reaktion ent-
stand allerdings in einem gunstigen Umfeld, ndmlich in einer zur damaligen Zeit
(Ende der 90er Jahre) ,,boomenden* IT-Branche, in einem, wie der Interview-
partner selbst formuliert, ,,qualifizierten, akademischen Umfeld*, es handelte sich
um eine junge Firma mit Mitarbeitern mit einem Durchschnittsalter von 35 Jah-
ren. Ein weiterer Interviewpartner, der keinerlei negative Erfahrungen machte,
arbeitet in einem kleinen Verein innerhalb eines Wohlfahrtsverbandes, in der Teil-
zeitbeschaftigung normal ist: Von den neun mit sozialer Arbeit Beschaftigten ar-
beiten sieben in Teilzeit, davon drei Manner. Abgesehen von einem solcherart
gunstigen betrieblichen Umfeld, kdnnen positive Bewertungen durch die Kolle-
gen erfolgen, mit denen der Teilzeit arbeitende Mann direkten Umgang hat, die
mithin eine bessere Kenntnis der betreffenden Person haben oder typischerweise
durch weibliche Kollegen. So erlebten etliche Interviewpartner im persénlichen
Gesprach eine positive Resonanz bei Frauen: ,,Toll, dass du das machst“; ein In-
terviewpartner spricht sogar von ,,Hochachtung®, die ihm Frauen mit Kindern
entgegen bringen. Es dokumentiert sich indes auch in dieser positiven Bewer-
tung der Ausnahmecharakter, den eine Zuriickstufung des beruflichen Engage-
ments zugunsten von mehr familialem Engagement bislang meist noch hat; in
den Worten eines Interviewpartners ausgedruckt, gilt ein Mann, der wegen fami-
lialer Verpflichtungen auf Teilzeit arbeitet im betrieblichen Umfeld als ,,revolutio-
nar.

Zusatzlich zu den vielfach negativen Reaktionen durch Kollegen und direkte Vor-
gesetzte beklagen viele Interviewpartner den Effekt der Arbeitsverdichtung. So ist
es beispielsweise im Bereich der offentlichen Verwaltung nicht untypisch, die
Teilzeitbeschéaftigung eines Mitarbeiters zu nutzen, um Personal- und Sachmittel
einzusparen, anstatt den Arbeitsbereich entsprechend wieder aufzustocken. So
berichtet ein Interviewpartner aus der Kommunalverwaltung, der derzeit mit 30
Stunden wochentlich arbeitet, zuvor aber nur mit 20, dann 25 Stunden
wochentlich, dass er Uber Jahre die gleiche Stelle, die er vor der
Familiengriindung auf Vollzeit ausfullte, in Teilzeit bewaltigte. Die Folge ist eine
unbefriedigende Arbeitssituation, eine chronische Uberlastung (,,man packt es
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beitssituation, eine chronische Uberlastung (,,man packt es einfach auch nicht®)
sowie gesundheitliche Beeintrachtigungen: ,,Man kriegts irgendwann an den
Magen, man hat 6fter Kopfschmerzen, man kriegt auch Hautausschlage, welil
einfach die Sache einen nervt, weil man nicht mehr so mit zufrieden ist, die Zeit
zur Verfigung zu haben, die Sie brauchen, um zufrieden stellende und gute Ar-
beit abzuliefern. Das ist sehr enttduschend®. Ein anderer Interviewpartner, der im
Servicebereich einer privaten Dienstleistung mit 30 Stunden wdchentlich arbei-
tet, hat vertraglich ein Modell mit Blockfreizeiten. Die Umsetzung der Blockfreizei-
ten klappt allerdings sehr schlecht, was zur Folge hat, dass der Interviewpartner
chronisch ein sehr hohes Uberstundenkonto vor sich herschiebt (zum Interview-
zeitpunkt 200 Stunden). Er erhalt seine Blockfreizeiten immer erst nach langem
und demutigendem Insistieren: ,,Da muss man schon zwei-, dreimal drangen,
wenn man das halt zwo Wochen macht und standig fragt, wie sieht’ aus, immer
ein bissel bohrt so leicht, dann klappt das dann, sag ich mal schon irgendwie (...)
das darf dann nicht in Bettelei ausarten.” Diese schlechte betriebliche Umsetzung
der vertraglichen Vereinbarungen fuhrt die beabsichtigte bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ad absurdum, denn die freien Tage sind so schlicht nicht
planbar.

Bewertung der Phase von reduzierter Berufsarbeit in Hinblick auf die Familie und auf
die Karriere durch die Vater

Die Bewertung des zeitweiligen Ausstiegs aus der Vollerwerbstatigkeit aufgrund
der Ubernahme familialer Verpflichtungen fallt recht einmitig aus: Die weitaus
meisten Manner bewerten die aktive Vaterschaft, die Familienarbeit und auch die
veranderte Prioritatensetzung sehr positiv und die Konsequenzen hinsichtlich der
beruflichen Karriere negativ. Die Manner, die durch die Inanspruchnahme von El-
ternzeit zeitlich begrenzt (in zwei Féllen auch Uber die Elternzeit hinaus) die
Hauptverantwortung fir die Kinderbetreuung tibernehmen, erleben diese Zeit als
wertvolle Erfahrung. Die Betreuung und Erziehung der Kinder ist keine Notl6-
sung, sondern macht ihnen Freude: ,,Fir mich ist das he ganz, ganz tolle Zeit
gewesen. Und ich freu mich auch immer noch tber jeden Tag, den ich zu Hause
sein kann*“. Die Manner erfahren den alltdglichen Umgang mit den Kindern, das
Erleben der kindlichen Entwicklung als persdnliche Bereicherung: ,,Die zwei Jahre,
die ich zu Hause war, haben mir personlich total viel gebracht (...) so sehen, wie
sein Kind grof3 wird (...) das find ich total schon®. Der Kontakt zu den Kindern in-
tensiviert sich, die Manner erleben mit Freude und zum Teil einem gewissen
Stolz, wie ihre Bedeutung als Bezugsperson wachst. So werden zum Teil Beleg-
anekdoten erzahlt, etwa derart, dass sich das Kind bei Kummer an den Vater
wandte, statt an die Mutter. Von einigen Mannern wird die reduzierte Berufsar-
beit bzw. die Elternzeit deutlich als ein Gewinn an Lebensqualitat beurteilt. Der
zeitweilige Ausstieg aus der beruflichen Arbeit und die aktive Vaterschaft fiihren
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mitunter zu einem anderen, einem ruhigeren Lebensstil. In diesem Sinne sagt ein
Interviewpartner ruckblickend, er habe in seiner Elternzeit ein ,,besseres, gesin-
deres Leben gefuhrt®. Die zeitweilige Abkehr von der Vollzeitmentalitat bedeutet
fur einige Manner auch die Entdeckung von Mul3e; so beschreibt ein Interview-
partner, der seit kurzem auf Teilzeitbasis mit 3 Tagen wdchentlich arbeitet, einen
Teil seiner freien Vormittage, wenn die Kinder in der Schule sind, folgenderma-
Ben: “Ich setz mich jetzt wat schon auf den Balkon und lass mich wat sonnen,
ne.*

Einige Manner deuten die Elternzeit auch unter berufsbezogenen Aspekten posi-
tiv, sie erleben, dass sie durch die Kindererziehung an so genannten soft skills’,
an weichen Qualifikationen hinzugewonnen hatten. Die ,,Tricks und Kniffs* aus
dem Bereich der Kindererziehung lie3en sich auch auf den Bereich der Mitarbei-
terfihrung im Betrieb tbertragen.

Die Manner, die durch Teilzeit Beruf und Familie vereinbaren, beklagen eine
permanente Zeitknappheit. Das Zeitbudget bei zwei erwerbstatigen Partnern
und vorgegebenen Offnungszeiten durch Schule, Kindergarten oder Hort wird
oft als ,,sehr eng“ bezeichnet. Die Zeit der geteilten Familienarbeit wird daher
zwar positiv bewertet, aber oft auch als ,,sehr anstrengend® bezeichnet. Ein In-
terviewpartner, der sich mit seiner Frau die Haus- und Familienarbeit teilt, indem
ein Partner am Vormittag, der andere am Nachmittag arbeitet, gibt zu verstehen,
dass dieses egalitare Modell einen hohen Preis habe. Die Ubergabe” der Kinder
erfolgt in der Mittagszeit, dies bedeute eine standige ,,Hetze*. Die meisten Inter-
viewpartner geben an, dass die doppelte Erwerbstatigkeit stets eine sehr gute
Organisation erfordere und dass es etwa bei Krankheit eines Partners oder eines
Kindes zu Engpassen komme. Hier ist dann Improvisationstalent gefragt, die
meisten Paare kdnnen dann auf familidre Unterstitzung, etwa durch die Grol3el-
tern zurtckgreifen.

Auf betrieblicher Ebene hat die Reduzierung von Arbeitszeit oder die Inanspruch-
nahme von Elternzeit meist negative Konsequenzen; die Mehrheit unserer Inter-
viewpartner spricht in diesem Zusammenhang von einem ,,Karriereknick®. Eine
besondere Ausnahme stellt auch hier der schon weiter oben erwéahnte Interview-
partner aus der IT-Branche da, fur den die halbjahrliche Auszeit durch die Eltern-
zeit keinerlei negative Folgeerscheinungen hatte: ,,Fir das berufliche Fortkom-
men hat es mir keinen Deut geschadet”; vielmehr sei er bei seiner Rickkehr mit
einem ,schicken neuen Projekt“ betraut worden. Die Mehrheit der Manner
macht aber andere Erfahrungen. Wie schon weiter oben erlautert, wird reduzierte
Arbeitszeit oder das Nutzen von Elternzeit durch einen Mann von Seiten des be-
trieblichen Umfelds oft als mangelndes berufliches Interesse gedeutet und nega-
tiv sanktioniert. Die Manner berichten, was auch einige Betriebs- und Personalra-
te ausfuihrten, dass sie von Informationen ausgeschlossen und/oder weniger mit
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hoch bewerteten Aufgaben betraut wirden. Ein Mann erlebt die Rickkehr aus
der Elternzeit als ,,Spief3rutenlaufen®; fur die Mitarbeiter bedeutete die Elternzeit
des Interviewpartners, dieser habe die Abteilung ,,im Stich gelassen®. Die Konse-
quenzen fur diesen Mann sind erheblich: Die Mitarbeiter, die eigentlich seiner
Fuhrung unterliegen, zeigen sich unkooperativ bis hin zur Arbeitsverweigerung.
Ein Mann, der seit vielen Jahren in Teilzeit arbeitet, resimiert seine Erfahrungen
wie folgt: ,,Kinder sind so gesehen ein echtes Karrierehindernis®.
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Zusammenfassung der Ergebnisse und weitere Empfehlungen

Manner, die wegen familialer Verpflichtungen ihre Arbeitszeit reduzieren oder El-
ternzeit in Anspruch nehmen, sind in den Betrieben rein zahlenmafig noch im-
mer Ausnahmeerscheinungen. Ihre Vereinbarkeitswiinsche und —probleme wer-
den von den Betriebs- und Personalraten eher wenig wahrgenommen. Hier liegt
allerdings eine Wechselbeziehung vor: So wenig, wie die Betriebs- und Personal-
rate bislang die Vereinbarkeitswiinsche von Méannern als relevant erachten, so
wenig nehmen die Manner Unterstitzung durch die Personalvertretungen wabhr,
sie neigen vielmehr zu Alleingangen.

Als ein wichtiges Ergebnis ist weiterhin festzuhalten, dass Méanner, die Teilzeit
oder Elternzeit in Anspruch nehmen, mehrheitlich ihre familialen Verpflichtungen
ernst nehmen; die weitaus meisten Manner nutzen die gewonnene Zeit fur Haus-
und Familienarbeit, das heil3t, sie betreuen ihre Kinder, sie kochen, putzen und
waschen. Das vermehrte familiale Engagement wird von den Méannern durch-
gangig als personliche Bereicherung erfahren. Auch hier zeigte sich als ein be-
deutendes Motiv fur die Inanspruchnahme von Elternzeit bei Mannern allgemein
der Wunsch, sich als Person ganzheitlich zu entwickeln und emotionale Anteile
ihrer Personlichkeit zu fordern.”® Damit bestatigen sich Ergebnisse aus den Stu-
dien hinsichtlich der Motivationslage bei Vatern in Schweden.

Die Reaktionen im betrieblichen Umfeld hingegen werden mehrheitlich als prob-
lematisch erlebt, womit die Ergebnisse bisheriger Studien nochmals bestatigt
werden und auf einen geringen Wandel der Unternehmenskulturen hin zu mehr
Familienfreundlichkeit schlie3en lassen. Sowohl die Betriebs- und Personalrate als
auch die betroffenen Manner weisen darauf hin, dass die Betriebe noch immer
stark von Anwesenheitskultur und Vollzeitmentalitat gepragt sind. Prasenz und
ununterbrochene Tatigkeit gelten als Indikatoren fir Motivation und Leistungs-
bereitschaft, daher wird insbesondere Mannern, die zeitweilig ihre Vollerwerbsta-
tigkeit zu Gunsten der Familie unterbrechen unterstellt, sie seien nicht recht inte-
ressiert an ihrem Beruf bzw. am weiteren beruflichen Fortkommen. Betriebs- und
Personalrate und die betroffenen Manner konstatieren hier die Gefahr der Karrie-
rebremse bzw. des Karriereknicks. Zusatzlich erfahrt mannliches Engagement fir
Haus- und Familienarbeit zu wenig Akzeptanz und Wertschatzung. Wahrend es
bei Frauen fur legitim erachtet wird, die Berufstatigkeit wegen familialer Ver-
pflichtungen zu unterbrechen, gilt dasselbe Ansinnen bei Mannern mindestens
als sonderbar. Sie mussen mit Spott und Geringschatzung rechnen. An dieser
Stelle wird die Notwendigkeit der schon lange geforderten Aufwertung von
Haus- und Familienarbeit nochmals mehr als deutlich:

5 BJORNBERG 2000: 69
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,.ES muss ein Mechanismus installiert werden, der sicherstellt, dass gesellschaftliches Pres-
tige nicht von bezahlter Arbeit abhédngt und unentgeltliche Arbeit, sei es zu Hause oder in
der Gemeinschaft, wirkliche Wertschatzung erfahrt. Nur wenn das gelingt, wird man,
gleichglltig ob Frau oder Mann, bereit sein, solche Aufgaben zu (ibernehmen*.

Eine Schltsselrolle spielen — auch da sind sich Betriebs- und Personalrate sowie
die betroffenen Manner einig — die direkten Vorgesetzten. Vielfach sind sie es, die
beispielsweise durch ein Festhalten an Vorstellungen von téaglicher Prasenz in ,jh-
rer Abteilung” eine erfolgreiche Implementation von Vereinbarkeitspolitik, auch
bei familienfreundlichen Leitlinien des Unternehmens, verhindern. Gleichzeitig
sind es auch die Fuhrungskrafte, die familienfreundliche Regelungen bislang am
wenigsten in Anspruch nehmen und dadurch auch das Bild von yunteilbarer Ar-
beit’, vom Zusammenhang von Karriere und ununterbrochener Vollerwerbstatig-
keit verfestigen. Wie eingangs dargestellt wurde, sieht auch HOCHSCHILD in dieser
(meist unausgesprochenen) Haltung der Fihrungskrafte den zentralen Grund fur
die geringe Inanspruchnahme familienpolitischer Angebote in dem von ihr unter-
suchten Unternehmen. Gleiches zeigte sich auch in den schwedischen Unter-
nehmen, welche eine stérkere Familienorientierung von Méannern blockieren.

Und schlielich ist es wichtig, dass die Unternehmensleitungen Vereinbarkeitspo-
litik nicht als JLuxus’, sondern als ein Instrument einer erfolgreichen Personalpoli-
tik begreifen. Ein vereinbarkeitsfreundliches Klima, in dem auch Neid und Ressen-
timent von Kollegenseite die Spitze genommen wird, kann sich nur in Betrieben
entwickeln, in denen spirbar ist, dass das Fuhrungspersonal wirklich hinter ent-
sprechenden MalRnahmen steht. In diesem Zusammenhang wtinschen sich eini-
ge Betriebs- und Personalrate von Seiten der Gewerkschaften ein ,,besseres Mar-
keting* hinsichtlich des Themas Vereinbarkeit (,,Im Marketing, sag ich mal, sind
die Gewerkschaften schlecht). Deren Aufgabe sei es, fir Offentlichkeitswirksam-
keit zu sorgen sowie so genannte ,,best-practice-Geschichten* bereitzustellen, so
dass die Betriebs- und Personalrate mit betriebswirtschaftlichen Erfolgen argu-
mentieren kdnnten.

Viele unserer Interviewpartner auf Seiten der Betriebs- und Personalrate formulie-
ren zusatzlich die Notwendigkeit, die vorhandenen Gesetze klarer zu fassen, und
zwar in Hinblick auf die Situation der Rickkehrer/innen aus der Elternzeit. Bislang
seien die Rickkehrer/innen in Hinblick auf den ihnen zugewiesenen Arbeitsplatz
auf die ,,Willktr* der Arbeitgeber angewiesen. Die Arbeitgeber mussten hinsicht-
lich konkreter Arbeitsplatzangebote stéarker in die Pflicht genommen werden.

In vielen Interviews fiel das Stichwort von einem ndtigen ,,Kulturwandel. Ge-
meint ist damit der Wandel hin zu einer betrieblichen Kultur, in der Offenheit fur
die Flexibilitdt von Arbeitszeit und -ort besteht, in der nicht Prasenzkultur und
Vollzeitmentalitdit dominieren. Der gewtinschte Kulturwandel wird in nicht ge-

46 FRANKS 1999: 171; vgl. auch HOCHSCHILD 2002: 270ff.
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ringem Mal3e an der Haltung der Fihrungskrafte festgemacht. Da also hinsicht-
lich einer erfolgreichen Umsetzung familienfreundlicher Regelungen die Rolle der
direkten Vorgesetzten so bedeutungsvoll ist, wurden von den Personalvertretun-
gen Vorschlage gemacht, die direkt bei den Fihrungskraften ansetzen. In diesem
Zusammenhang forderten einige Interviewpartner, Fuhrungskrafte in Gender-
Trainings zu schicken sowie, um die Relevanz von Vereinbarkeitsmalinahmen zu
betonen, die Aspekte Gender oder Chancengleichheit zum Bestandteil von Leis-
tungsbeurteilungen von Fuhrungskraften zu machen.

Der gewinschte Kulturwandel héangt indes auch mit der Bereitschaft der Beschaf-
tigten zusammen, sich fir ihre Rechte einzusetzen. So formuliert ein Betriebsrat,
unter den Beschaftigten musse ,,Mut und Zivilcourage* wachsen, dergestalt, dass
sich diese verstarkt trauen, ihre Rechte hinsichtlich Elternzeit und Teilzeitbeschaf-
tigung in Anspruch zu nehmen, auch wenn sie wissen oder vermuten, dass dies
beim Vorgesetzten erst einmal nicht gut ankommt.
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