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1 Einleitung

Die Arbeitswelt ist seit Jahrzehnten von einem tiefgreifenden und vielschichti-
gen Wandel geprigt, der sich mit cinem Wandel des Geschlechterverhiltnisses
verkniipft. Ob es sich dabei um eine Erosion von, kapitalistische Arbeitsgesell-
schaften kennzeichnenden Strukturmerkmalen oder lediglich um Grenzverschie-
bungen handelt, wird kontrovers diskutiert (Jiirgens 2006, 9). Bezogen auf das
Geschlechterverhiltnis wird grundlegend die Frage debattiert, ob in Ankniipfung
an Diagnosen aktueller Umbauprozesse moderner Gesellschaften Geschlecht
als sozialer Ordnungsfaktor an Bedeutung verliert. Ein optimistisches Bild dazu
zeichnen Beck, Bonf und Lau, die unter der Annahme eines auf der Basis wohl-
fahrtstaatlicher Modernisierung entstandenen Individualisierungsschubs cine
»Geschlechterrevolution® beobachten, die auf eine ,,Auflsung der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung mit Auswirkungen diesseits und jenseits des Arbeits-
marktes” verweist (Beck/Bonf$/Lau 2001, 23). Ebenso wird im Rahmen der
wissenschaftlichen Debatte eine ,De-Institutionalisierung der Geschlechterdif-
ferenz” ausgemacht (Heintz/Nadai 1998, 78). Andere betonen demgegeniiber den
gesamtgesellschaftlich strukturierten Charakter des Geschlechterverhiltnisses und
argumentieren, dass das Geschlechterverhiltnis grundsitzlich in Zusammenhang
mit den Reproduktionsprozessen moderner Gesellschaften geschen werden miisse
(Knapp 2001, 69f.; Becker-Schmide 2001, 99f., Lorber 1999, 47).

Betrachtet man die empirischen Befunde zur Einkommens- und Erwerbssitu-
ation von Frauen, so lisst sich das Verhiltnis der Geschlechter in der Arbeitswelt
als ein Nebeneinander von wachsender Gleichheit und anhaltender Ungleichheit
beschreiben. Zwar ist es in den vergangenen Jahrzehnten zu einer Anhebung
des (Aus-)Bildungs- und Qualifikationsniveaus geckommen, gleichwohl ist die
Geschlechterungleichheit auf dem Arbeitsmarke nicht verschwunden. Repri-
sentative Untersuchungen zur Geschlechtersegregation weisen aus, dass Frauen
und Minner nach wie vor grofitenteils in unterschiedlichen Branchen, Berufen
und Titigkeitsbereichen arbeiten.! Das Ausmaf vertikaler geschlechtsspezifischer

1 Zu reprisentativen Untersuchungen zur Geschlechtersegregation auf Arbeits-
markt-und Betriebsebene siche Hinz/Schiibel (2001), zur Entwicklunggeschlechts-
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Segregation ist hoch, in hochqualifizierten Positionen lag der Anteil der Frauen
in der Privatwirtschaft und im Offentlichen Dienst im Jahr 2004 mit 31% bei
weniger als einem Drittel, in Fithrungspositionen war er mit 22% noch geringer
(Holst 2006,1). Der Zugangvon Frauen zu Berufspositionen in diesem Segment
hochqualifizierter Beschiftigung verliuft zudem schleppend. Kleinert u.a. (2007,
104f.) zeigen, dass sich der Frauenanteil in Fithrungspositionen zwischen 2000
und 2004 kaum erhéht hat. Auch geschlechtsspezifische Lohndifferenzen sind
nach wie vor zu verzeichnen, wenn Frauen dhnlichen oder den gleichen Berufen
und Titigkeiten nachgehen wie Minner (Ziegler 2005,290; zu Einkommensdiffe-
renzen in Fithrungspositionen Holst 2006). Mit der Geschlechtersegregation auf
dem Arbeitsmarke verbindetssich eine Segregation in der Lebensfihrung zwischen
den Geschlechtern, sobald Erwerbstitige Eltern werden. So unterscheiden sich
die Erwerbstitigenquoten von Frauen mit Kindern stark von denen der Minner
mit Kindern. Bezogen auf den Arbeitszeitumfang der Erwerbstatigkeit zeigen die
Arbeitsmarktdaten, dass die Unterschiede zwischen den Geschlechtern ebenfalls
stark ausgeprigt sind. Teilzeitbeschiftigung ist bei Mannern mit Kindern nach
wie vor gering verbreitet (Statistisches Bundesamt 2006, 9/11).

Erklirungen fiir die Ungleichheit der Geschlechter auf dem Arbeitsmarke
bieten mehrere Forschungsstringe, die in ihren analytischen Zugingen jeweils
unterschiedliche gesellschaftliche Dimensionen in den Blick nehmen. Eine der
zentralen Forschungslinien ist hierbei die geschlechterbezogene Wohlfahrts-
staatforschung, die die Ebene der wohlfahrtsstaatlichen Organisation des Ge-
schlechterverhilenisses als Ungleichheitsdimension untersucht und Erklarungen
geschlechterspezifischer Ungleichheit aus den institutionellen, nationalstaatlich
unterschiedlich geprigten wohlfahrtsstaatlichen Arrangements herleitet. In den
Blick genommen wird die komplexe Gestaltung des Verhiltnisses von Staat,
Marke und Familie, d.h. die Art und Weise, wie Ressourcen und Leistungsan-
spriiche in einer Gesellschaft verteilt und wie die Zustindigkeiten zwischen den
Geschlechtern geregelt sind (siche u.a. Sainsbury 1994; Ostner 1995; Lewis 1998;
Gerhard u.a. 2003). Die ungleiche Arbeitsmarkepartizipation von Frauen und
Minnern in Form von unterschiedlichen Erwerbsmustern, Berufsverliufen und
Beschiftigungschancen und die damit verbundenen Segregationsprozesse und

spezifischer Berufsstrukturen Falk (2002). Falk arbeitet heraus, dass im Zeitraum
1991 bis 2002 die geschlechterspezifische Segregation in Westdeutschland gleich
geblieben ist. In Ostdeutschland stieg sie von 1991 bis 1996 zunichst an und war
bis 2000 riickliufig.
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geschlechterspezifischen Ungleichheiten werden somit vornehmlich als Ergebnis
zentraler Komponenten wohlfahrtstaatlicher Politik betrachtet.

Als zweite Forschungslinie fiir die Erklirung von Geschlechtersegregation
erweist sich die geschlechterbezogene Organisationsforschung als bedeutsam.
Hier wird die Ebene der Organisation als wichtige Dimension in der Erkla-
rung der Produktion von Geschlechterungleichheit untersucht und danach
gefragt, welchen Anteil Organisationen zur Segregation der Geschlechter im
Erwerbsleben haben. Achatz/Fuchs u.a. (2002, 285ff.) differenzieren hierbei
grundlegend zwischen zwei unterschiedlichen Forschungsansitzen, die beide
wichtige Erklarungen zum Verstindnis geschlechtsspezifischer Ungleichheit auf
der Organisationsebene geben. So liefern strukturorvientierte Ansitze Ergebnisse,
die sich auf die Platzierungs- und Aufstiegschancen von Personengruppen im
Zusammenhang mit Merkmalen der formalen Struktur, der demographischen
Zusammensetzung, der Politiken und des institutionellen Umfelds von Orga-
nisationen beziehen. Untersucht werden u.a. betriebliche Personalpraktiken,
innerbetriebliche Mobilititsprozesse, Verfahren der Stellenbesetzungen. Mit
Blick auf die Geschlechterungleichheit in Organisationen fokussieren handlungs-
orientierte Ansitze demgegeniiber die mikrosozialen Prozesse der Fundierungvon
Geschlechterungleichheit und betonen die besondere Relevanz von Geschlecht
als Unterscheidungsdimension in Prozessen der Bedeutungszuweisung fiir die
Handlungsorientierung ihrer Mitglieder. Organisationsstrukturen werden in
diesem Kontext schr viel stirker als kognitive Bezugsrahmen fiir die Mitglieder
von Organisationen, als Kategorien und Schemata fiir deren Wahrnehmen und
Handeln angeschen.

Betrachtet man die Ebene der wohlfahrtstaatlichen Organisation des Geschlech-
terverhiltnisses, so reprisentierte die Bundesrepublik im internationalen Vergleich
tiber Jahrzehnte cin Modell familienorientierter Sozialpolitik, das die Diskontinu-
itat des Erwerbsverlaufs forderte und die Betreuung der Kinder durch die Mutter
begiinstigte (Klammer/Daly 2003, 203). Im Zusammenspiel mit der Gestaltung
des Angebots an 6ffentlicher Infrastrukeur im Bereich der Kinderbetreuung sowie
der sozialen Sicherung in Phasen der Kindererzichung ist die Arbeitszeitpolitik
die dritte wesentliche Komponente, mit der die Entwicklung des weiblichen
Arbeitsangebots institutionell beeinflusst wird. Zum 1. Januar 2001 nahm der
bundesdeutsche Gesetzgeber, bezogen auf die arbeitszeitpolitische Komponente
der wohlfahrtstaatlichen Organisation des Geschlechterverhiltnisses, eine grund-
legende Anderung vor, indem er die Bindung an den Arbeitsmarke in Zeiten der
Kinderbetreuung verstirkte. Eingefiihrt wurden eine Reihe wesentlicher Neure-
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gelungen, mit denen sich erweiterte Handlungsmoglichkeiten der Beschiftigten
hinsichtlich der gleichzeitigen Kombination von Erwerbstitigkeit und Betreuung
ergaben. Kernstiick der gesetzlichen Reformen war die Schaffung neuer Arbeits-
zeitrechte: Um die Erwerbsintegration der Frauen wihrend der Elternzeit zu
verstirken und eine gleichberechtigte Inanspruchnahme der Elternzeit durch beide
Eltern zu fordern, wurde mit dem Bundeserziehungsgeldgesetz cin Rechtsanspruch
auf Arbeitszeitreduzierung fiir beide Eltern innerhalb der maximal dreijihrigen
Elternzeit normiert. Im Teilzeit- und Befristungsgesetz wurde dariiber hinaus ein
— nicht auf bestimmte Lebensphasen bezogener — Anspruch auf Arbeitszeitre-
duzierung verankert, der es Beschiftigten mit Kindern erstmals erméglichte, in
Zeiten der Kinderbetreuungauch nach der gesetzlich bestimmten Elternzeit ihre
Arbeitszeit zu reduzieren. Der Gesetzgeber sah darin eine erhebliche Bedeutung
fur die Gleichstellung von Frauen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
So nennt der Gesetzentwurf in seinen Zielsetzungen die nichtdiskriminierende
Teilzeitarbeit als wesentliche Voraussetzung fiir die tatsichliche Durchsetzung
der Gleichstellung von Frauen und Minnern (BT-14/4374,1).

Mit diesen gesetzlichen Normierungen wurden unter der rot-griinen Bun-
desregierung im Kern arbeitszeitpolitische Forderungen durchgesetzt, die seit
Jahrzehnten in der wissenschaftlichen Debatte um Chancengleichheitspolitik,
geschlechterparititische Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit und die Mo-
delle der gesellschaftlichen Organisation von Arbeit eine zentrale Rolle spielten
(Kurz-Scherf 1987; Bicker/Stolz-Willig 1994; Pfarr 1994; Eckart 1994). In der
politischen Debatte gehorte bereits in den 1980er Jahren die Forderung nach
Rechtsanspriichen auf Arbeitszeitreduzierung fiir Beschiftigte mit Kindern
im Rahmen einer lebensphasenorientierten Arbeitszeitpolitik zur politischen
Programmatik der Griinen, die Eingang in entsprechende Gesetzesvorschli-
ge fand.? In den 1990er Jahren wurden die Rechtsanspriiche auch zu einem
zentralen Element der familienpolitischen Programmatik der SPD-Fraktion
(Bothfeld 2005, 181).% In dieser Zeit verinderte sich auch die Sichtweise der
deutschen Gewerkschaften. Nach jahrelanger, kontroverser Diskussion, die mit
einer grundlegenden Ablehnung von Teilzeitarbeit zugunsten kollektiver Ar-

2 Zur politischen Programmatik der Griinen siche den Fraktionsgesetzentwurf aus
dem Jahr 1987 zum Arbeitszeitgesetz (BT-Drs. 11/1188), in dem ein Anspruch von
Beschiftigten mit Kindern unter 16 Jahren auf Reduzierung der tiglichen und der
wochentlichen Arbeitszeit verankert war.

3 Bothfeld weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass beschiftigungspoliti-
sche Initiativen in der SPD-Fraktion bis in die 1990er Jahre nicht mit familienpo-
litischen Aspekten verbunden wurden (Bothfeld 2005, 169).
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beitszeitverkiirzungen verbunden war, sprach sich der DGB-Bundeskongress
1990 dafiir aus, eine tigliche Arbeitszeitverkiirzung mit dem Ziel eines kiirzeren
Normalarbeitstages ,intensiv* zu ,beraten” (ebd., 248). 1998 wurde beschlossen,
aufgrund der Anerkennung unterschiedlicher Lebenslagen Teilzeitarbeit als
forderungs- und schutzwiirdig anzusehen (ebd., 249).*

Mit der gesetzlichen Institutionalisierung der neuen Arbeitszeitrechte im Jahr
2001 ging die damalige Bundesregierung iiber die europarechtlichen Vorgaben
im Rahmen der Umsetzungsanforderungen arbeitszeitpolitischer Neuregelun-
gen der EU-Elternurlaubsrichtlinie sowie der Teilzeitrichtlinie hinaus (EU-
Teilzeitrichtlinie 1997, EU-Elternurlaubsrichtlinie 1996). Die Reformen des
Bundeserzichungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes® und
damit einhergehende Verinderungen wohlfahrtsstaatlicher Regulierung blie-
ben jedoch auf die Komponente der Arbeitszeitpolitik beschrinke.® Gleichwohl
sind die arbeitszeitpolitischen Normierungen als Element familienorientierter
Arbeitszeitpolitik in ihrer Bedeutung kaum zu unterschitzen. Waren bis dato
die Moglichkeiten der Arbeitszeitreduzierungund des Wechsels zwischen unter-
schiedlichen Arbeitszeiten in die Dispositionsfreiheit der Unternchmen gestellt,
die diese vornehmlich auf den unteren Ebenen der betrieblichen Hierarchie im
Rahmen betrieblicher Flexibilisierung nutzten, so wurde dies durch die Statuie-
rungeines arbeitnehmerseitigen Anspruchs auf Arbeitszeitreduzierung tiber alle
Hierarchieebenen erstmals grundlegend durchbrochen. Ausdriicklich nennt der
Gesetzgeber hierbei die Verpflichtung des Arbeitgebers, auch auf den héchsten
Ebenen der betrieblichen Hierarchie, dem Bereich der Leitungspositionen, redu-
zierte Arbeitszeiten nach Maf8gabe des Gesetzes zu gewihrleisten (TzBfG §6). Die
Neuregelungen begegneten vor ihrer Verabschiedung im Parlament einer starken
Ablehnung durch die Arbeitgeberverbinde, die insbesondere beim Teilzeit- und
Befristungsgesetz mit dem Eingriff in die unternehmerische Entscheidungsfrei-
heit und massiven Auswirkungen im Bereich Organisation, Planungund Kosten
begriindet wurde (Stellungnahme BDA 2000, 10).

4 Im Vorfeld dieser Beschlusslage forderten Frauenpolitikerinnen in den Gewerk-
schaften schon lange Jahre die Umverteilung zwischen Erwerbs- und Familienar-
beit zwischen den Geschlechtern sowie das Recht auf Teilzeitarbeit. Zu den frau-
enpolitischen Beschliissen und Initiativen siche ebenfalls Bothfeld (2005, 246 fF.).

5 Gesetz zum Erzichungsgeld und zur Elternzeit (2001) sowie Teilzeit- und Befri-
stungsgesetz (2001), im Folgenden auch abgekiirzt als TzBfG.

6 Erstunter der nachfolgenden Regierung wurde die soziale Sicherung in Zeiten der
Kinderbetreuung zum 1. Januar 2007 wesentlich verindert.
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Ziel der vorliegenden empirischen Studie war es, die Umsetzung der Teilzeit-
rechte des Bundeserzichungsgeldgesetzes in Verbindung mit dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz auf der betrieblichen Ebene unter dem Gesichtspunkt einer
familienorientierten Arbeitszeitpolitik zu analysieren. Eine Untersuchung, die
beide Gesetzesgrundlagen nicht isoliert voneinander betrachtet, sondern diese
simultan, bezogen auf die zentrale gesellschaftliche Problemlage der Vereinbar-
keit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit, analysiert, stand bisher noch aus.
Forschungsleitend waren fiir die Studie folgende Fragen:

1. Wie gestaltet sich die Umsetzung der gesetzlichen Teilzeitrechte fiir hochqua-
lifizierte Beschiftigte mit Kindern in betrieblichen Kontexten? Wie gehen
Personalverantwortliche und Mitglieder betrieblicher Interessenvertretungen,
die in personalpolitische Entscheidungsprozesse eingebunden sind, mit den
neuen arbeitszeitpolitischen Anforderungen um?

2. Welche Einflussfaktoren wirken auf die Umsetzung der gesetzlichen Stan-
dards? Wie wirkt Geschlecht in diesem Kontext auf die Handlungspraxis
der betrieblichen Akteure?

Das Forschungsinteresse richtete sich somit auf die Gestaltungsstrategien und
Einflussméglichkeiten der betrieblichen Akteure im Umgang mit den gesetzlichen
Teilzeitrechten. Im Fokus der Studie stand die Untersuchung der betrieblichen
Umsetzung der gesetzlichen Teilzeitanspriiche von hochqualifizierten Beschif-
tigten mit Kindern, da sich im Forschungsprozess fiir diese Beschiftigtengruppe
im betrieblichen Umgang mit den Teilzeitrechten wie auch aufgrund der Da-
tenlage eine besondere Brisanz zeigte. Zu den hochqualifizierten Beschiftigten
wurden Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gezihlt, die in der betrieblichen
Hierarchie Titigkeiten mit einem Anforderungsprofil ausiiben, fiir das in der
Regel eine Hochschul- oder Fachhochschulausbildung vorausgesetzt wird, sowie
Beschiftigte in Fithrungspositionen. Befragt wurden im Rahmen der Studie
minnliche und weibliche Personalverantwortliche des mittleren und oberen
Managements sowie Mitglieder der betrieblichen Arbeitnechmervertretungen.
In das Untersuchungssample wurden fiinf Betriebe aus drei unterschiedlichen
Branchen einbezogen. Die Ergebnisse dieser Studie dienen der Erforschung der
neuen Moglichkeiten einer Kombination von Erwerbs- und Familienarbeit und
deren geschlechtstypischen Auswirkungen.

Fir die Konzeptualisierung des Forschungsdesigns der Untersuchung war die
Annahme zentral, dass die Umsetzung der Arbeitszeitrechte und ihre mogliche
Verkniipfung mit einem Abbau von Geschlechterhierarchien auf der Organi-
sationsebene abhingig von den betrieblichen Akteuren und Akteurinnen und
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den ihrem Handeln zugrunde liegenden Wahrnehmungs- und Deutungsmus-
tern entschieden wird. Die Untersuchung wurde somit grundlegend mit einem
handlungstheoretischen Ansatz konzipiert — ausgehend von dem zentralen
interaktionistischen Postulat, dass sich institutionelle Ordnungen tiber soziale
Praktiken und die mit ihnen verbundenen Wahrnehmungs- und Deutungsmuster
konstituieren. Fiir den theoretisch-analytischen Bezugsrahmen wurde hierbei
auf die Konzeption sozialer Praxis Bourdieus rekurriert, der die Analyse sozialer
Interaktion als konstituierendes Element sozialer Strukturierung theoretisch
riickbindet an die sie wiederum bestimmenden Strukturen und das Wechsel-
spiel zwischen beiden Ebenen in den Blick nimmt (Bourdieu/Wacquant 2006;
Bourdieu 1987; Bourdieu 1993).

Ausgehend von der grundlegenden Annahme der genderorientierten Orga-
nisationsforschung, dass Geschlecht noch immer als Strukturierungsprinzip
betrieblicher und sozialer Organisationen wirkt und Strukturen und Positionen
in Unternchmen nicht nur sachlich arbeitsteilig und hierarchisch differenziert,
sondern entlang von Geschlecht konstruiert werden (Nickel 1999, 25; Miiller
1999, 56fL.), wurde unter dem Gesichtspunke des geschlechterpolitischen Wandels
von Organisationen danach gefragt, in welcher Weise die Verhaltensweisen der
betrieblichen Akteure im Umgang mit den gesetzlichen Arbeitszeitanspriichen
und von ihnen geschaffene Organisationsregeln zur Konstituierung von Ge-
schlecht bzw. hierarchischen Geschlechterverhiltnissen oder deren Abbau auf
der mikropolitischen Ebene beitragen. Von Interesse war somit aus geschlechter-
theoretischer Perspektive, ob und in welcher Weise sich in der Handlungspraxis
der betrieblichen Akteure, in ihren Deutungsmustern und Handlungsorientie-
rungen Prozesse der Herstellung von Geschlecht als hierarchisierendem Prinzip
organisationaler Strukturierungzeigen und wie sie wirken. Dies implizierte zum
einen, den Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten mit Blick auf das ‘doing
gender’, die Herstellung von Geschlecht in sozialer Interaktion und die damit
verbundenen Bedeutungszuschreibungen, zu fassen. Zum anderen wurde dariiber
hinaus - korrespondierend mit den Grundiiberlegungen Bourdieus, die struk-
turierenden Momente sozialer Interaktion in die Analyse einzubezichen - ein
weiteres grundlegendes theoretisches Paradigma der Frauen- und Geschlechter-
forschung fiir den theoretischen Rahmen der Untersuchung herangezogen. Die
Hierarchisierung der gesellschaftlichen Sphiren von Erwerbsarbeit und sozialer
Reproduktion wird hier als zentral fir die gesamtgesellschaftliche Strukeur des
Geschlechterverhiltnisses bestimmt.

Den methodischen Zugang fiir die Studie bildete ein qualitativer For-
schungszugang, um die Sichtweisen und die betriebliche Handlungspraxis von
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Personalverantwortlichen und Mitgliedern betrieblicher Interessenvertretungen
angemessen erfassen zu konnen. Die Erarbeitung der Interviewkonzeption be-
riicksichtigte grundlegende methodologische Implikationen einer narrativen
Gesprichsfithrung, wie sie Rosenthal (2005) und Loch/Rosenthal (2002) in
ihren Analysen entfalten. Auf dieser Basis wurde in Erweiterung qualitativer He-
rangehensweisen der Implementationsforschung wie auch arbeitssoziologischer
Studien die Konzeption eines narrativ orientierten Interviewleitfadens entwickelt.
Als zweite zentrale Komponente des methodischen Zuschnitts wurde ein Aus-
wertungsverfahren gewihlt, mit dem auch Tiefenstrukturen des Datenmaterials
erfasst werden konnen. Die Entscheidung fiel auf das Auswertungsverfahren
der hermeneutischen Fallrekonstruktion, da es erméglicht, auch latente Sinn-
strukturen des Datenmaterials systematisch in den Blick zu nehmen (Rosenthal
2005). Wesentliches Ziel der hermeneutischen Fallanalyse ist die Rekonstruktion
von Wirkungszusammenhingen zwischen gesellschaftlichen Phinomenen und
individuellem Handeln auf der Ebene des Einzelfalls.

Zum Aufbau der Studie

Im ersten Kapitel wird der gesellschaftliche Problemkontext niher dargelegt,
um die Grundlagen der Untersuchung zu verdeutlichen. Es beginnt mit einer
Darstellung empirischer Befunde der Arbeitsmarktforschungzur Arbeitsmarke-
partizipation von Frauen mit Kindern sowie Forschungsergebnissen im Hinblick
auf geschlechterspezifische Erwerbsverlaufe, die sich aus den bisherigen Eltern-
zeit- und Erzichungsurlaubsregelungen in ihren Wirkungen fiir die Erwerbsbio-
graphie ergeben. Daten zu den hochqualifizierten Beschiftigten fliefen in die
Darstellung ein, soweit sie vorhanden sind, da sich die Forschungslage zu dieser
Beschiftigtengruppe als dufierst knapp erweist.

Diesen Ausfithrungen folgt ein Uberblick zur sozialstaatlichen Steuerung
der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit durch die Gestaltung der
institutionellen Rahmenbedingungen als zentralem Einflussfaktor fiir das Er-
werbsverhalten von Frauen mit Kindern. Hier soll gezeigt werden, welche Effekte
sich aus der Regelungsstruktur des Bundeserziehungsgeldgesetzes in Kombi-
nation mit weiteren gesetzlichen Regelungen fiir den Erwerbsverlauf ergeben.
Skizziert werden zunichst die arbeits- und sozialrechtliche Regulierung durch
die Normierungen des Bundeserzichungsgeldgesetzes vor dem Inkrafttreten der
gesetzlichen Reformen im Jahr 2001, die neuen Mafinahmen ab 2007 sowie im
Anschluss die arbeitszeitpolitischen Neuregelungen durch die Reformen des
Bundeserzichungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Auf die
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Frage, wie die dargelegten Entwicklungen einzuschitzen sind und ob sich ein neu-
es Paradigma in der Gestaltung der Vereinbarkeitspolitik in der Bundesrepublik
entwickelt, wird anschlieend unter Bezugnahme auf die geschlechterbezogene
Wohlfahrtstaatforschung eingegangen (Kap. 2).

Danach wird im dritten Kapitel der Stand der Forschungerértert. Die Analyse
des Forschungsstands zu den Ergebnissen der Arbeitszeitforschungzeigt hier zu-
nichst, welche Differenzen zwischen Arbeitszeiten und Arbeitszeitwiinschen der
Beschiftigten zu verzeichnen sind. Damit werden wichtige Rahmenbedingungen
fiir die Umsetzung neuer arbeitszeitpolitischer Regelungen beschrieben. Die
folgende Analyse der Forschungsbefunde zu familienorientierten Arbeitszeitre-
gelungen in der betrieblichen Praxis verdeutlicht bestehende Forschungsdefizite
im Hinblick auf die Umsetzung der neuen Arbeitszeitoptionen in der Elternzeit
und nach der Elternzeit fiir Beschaftigte mit Kindern sowie die Heterogenitit der
Ergebnisse vorliegender Studien zu einer familienorientierten Arbeitszeitpolitik
auf der betrieblichen Ebene (Kap. 3).

Im vierten Kapitel wird die Forschungskonzeption der Untersuchung vorge-
stellt. Zunichst werden die Zielsetzungen sowie die zentralen Fragestellungen
der Untersuchungdargelegt. Dem schliefen sich Uberlegungen zum theoretisch-
analytischen Bezugsrahmen der Studie an. Entwickelt wird hier zum einen, aus
welchen Griinden sich die Studie auf die Analyse der betrieblichen Handlungs-
praxis und die mit ihr verbundenen Wahrnehmungs- und Deutungsmuster
konzentriert. Mit Bezug auf die Einsichten Bourdieus wird in diesem Kontext
ein theoretisch komplexer Begriff sozialer Praxis entfaltet sowie der mit dieser
theoretischen Konzeption verbundene Akteursbegriff reflektiert. Anschlieflend
wird Bezug genommen auf die fur die Untersuchung bedeutsamen Einsichten
der Frauen- und Geschlechterforschung (Kap. 4).

Wie die Studie methodisch angelegt ist, welche Griinde fiir das gewihlte
Erhebungs- und das Auswertungsverfahren, die Auswahl der Befragten und der
untersuchten Unternehmen sprechen, wird im folgenden Kapitel ausgefiihrt.
Es beginnt mit einer Begriindung der Wahl des qualitativen Zugangs. Dem
folgen Uberlegungen zur Interviewkonzeption, in denen die unterschiedlichen
Maglichkeiten qualitativer Erhebung des Datenmaterials diskutiert werden.
Darauf aufbauend wird die Interviewkonzeption entwickelt sowie die Auswahl
und Struktur des Untersuchungssamples begriindet. Das Verfahren fiir die
Auswertung des Interviewmaterials, das der hermeneutischen Fallanalyse, wird
anschlielend vorgestellt. Einbezogen in die Darstellung wird hierbei der wichtige
Erfahrungsgewinn im Forschungsprozess, der die Grundlage fiir die Wahl des
Auswertungsverfahrens bildete. Zu den methodischen Erlauterungen der Aus-
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wertung des Datenmaterials gehort es dariiber hinaus, die Fallauswahlim Zuge
der Auswertung darzulegen. In diesem Kontext wird das ‘theoretische sampling’
als ein in der qualitativen Forschung angewandtes Verfahren der Stichproben-
zichung im Forschungsverlauf erldutert. Den Abschluss des Methodenkapitels
bilden Ausfithrungen zum Geltungsbereich der Forschungsergebnisse. Hier wird
gezeigt, inwiefern diese einer Verallgemeinerung zuginglich sind und welche
Funktion in diesem Zusammenhang der Typenbildung auf der Basis der Fallre-
konstruktionen zukommt (Kap. 5).

Den Fallanalysen ist das sechste und umfangreichste Kapitel dieser Arbeit
gewidmet. Zunichst werden die Fallrekonstruktionen zu den Personalverant-
wortlichen, im Anschluss daran die Forschungsergebnisse zu den Mitgliedern
der betrieblichen Interessenvertretungen prisentiert. Ein zentrales Ergebnis
ist hier, dass fir die Ausbildung des betrieblichen Umgangs mit den gesetzli-
chen Teilzeitrechten die lebensgeschichtliche Dimension der betrieblichen
Funktionstriger/-innen (eigene Lebensfithrung im Zusammenhang mit der
Gestaltung von hochqualifizierter Berufsarbeit) in ihrer Verflechtung mit dem
jeweiligen Organisationskontext wesentlich ist. Als fallgenerierend und auch fall-
tibergreifend bedeutsam erweisen sich die individuellen und sozial konstituierten
Prigungen, die fiir das eigene Arbeits- und Lebensmodell mit hochqualifizierter
Berufsarbeit und Lebensfiihrung relevant sind und die durch den spezifischen
Organisationskontext geformt und gestiitzt werden. Die Fallanalysen werden
ergebnisorientiert dargestellt (Kap. 6).

Dasbeschriebene Analyseergebnis der Fallrekonstruktionen stellt die Basis fiir
die Bildung divergenter Typen dar, die im siebten Kapitel vorgestellt werden. Es
wurden Typen auf der Ebene von Umgangsmustern gebildet, welche die zentralen
Strukturaspekte fiir die Erklirung der Handlungsorientierungen der Personal-
verantwortlichen und der Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretungen
aufzeigen.

Dem schliefSt sich die Prisentation der falliibergreifenden Ergebnisse an, die
in einen kollektiven Kontext eingeordnet werden. Im Rahmen der Darlegung der
falliibergreifenden Ergebnisse werden auch der konzeptionelle und methodische
Ertrag der Studie resiimiert. Das Schlusskapitel enthilt eine kurze Bilanzierung
der Gesamtergebnisse der Untersuchung sowie einen rechtspolitischen Ausblick.
Diskutiert werden hier auf der Basis der Forschungsergebnisse unter Einbeziehung
sozialphilosophischer Uberlegungen grundlegende Optionen einer Politik der
Rechte unter dem Gesichtspunkt der Herstellung von Geschlechtergleichheit
(Kap. 7).
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2 Ausgangslage

2.1 Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen mit Kindern:
empirische Befunde

Im Kontext der institutionellen Regulierung der Erwerbstitigkeit bei Elternschaft
sind die empirischen Befunde zur Arbeitsmarktpartizipation von erheblicher
Bedeutung, da dic jeweilige Bindung an den Arbeitsmarkt entscheidend ist fir
die Arbeitsmarktposition wie auch die daraus resultierende soziale Sicherung.
Da sich die Verinderungen in der Entwicklung der Arbeitsmarkepartizipation
vor allem auf die Frauenerwerbstitigkeit bezichen, steht ihre Betrachtung hier
im Vordergrund. Aufgrund der heterogenen und unzureichenden Datenlage
zur Beschiftigtengruppe der Hochqualifizierten fliefen Daten hierzu, sofern
vorhanden, in die folgende Darstellung mit ein.

Die Analyse der empirischen Befunde, bezogen auf die Erwerbsbeteiligung von
Frauen mit Kleinkindern, gibt ein genaueres Bild dariiber, in welchem Ausmafl
die Integration in den Arbeitsmarkt erfolgt und welche geschlechtertypischen
Erwerbsmuster zu verzeichnen sind. Interessant sind dariiber hinaus Fragen nach
der Kontinuitit der Erwerbsbiographien sowie zur Art der Arbeitsmarktpartizi-
pation nach Arbeitszeittyp. Der Blick auf die Datenlage zur Erwerbsbeteiligung
von Frauen mit Kleinkindern zeigt, dass insbesondere aktuelle Querschnittsdaten
vorliegen, wihrend empirische Befunde iiber Entwicklungen der Erwerbstitigkeit
von Miittern mit Kleinkindern auf der individuellen Ebene im Rahmen von
Lingsschnittuntersuchungen weitgehend fehlen. Die wichtigsten Ergebnisse
im Querschnitt liefert der Mikrozensus, vor allem im Rahmen von Sonderaus-
wertungen. Daten, die sich spezifisch auf die Wirkungen des Erzichungsurlaubs
auf die individuelle Erwerbsbiographie bezichen, liegen fiir die 1990er Jahre
sowohl im Rahmen einer reprisentativen Befragung des ITAB wie auch durch
cine Sonderauswertung des Sozio-6konomischen Panels (SOEP) vor.
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2.1.1 Umfang und Ausmal der Erwerbsbeteiligung

Nimmt man die Erwerbstitigenquote der Frauen zum Ausgangspunke, so ist
auf der Basis der Daten des Mikrozensus folgendes Bild zu erkennen: Die Er-
werbstitigenquote der Frauen mit Kindern hat sich in den letzten Jahrzehnten
kontinuierlich erhéht. Sie stieg im fritheren Bundesgebiet zwischen 1974 und
2004 um rund 20 Prozentpunkte von 41,2 auf 62,5 % (Statistisches Bundesamt
2004).!

Differenziert man die Erwerbsbeteiligung von Frauen nach dem Alter der
Kinder, so lisst sich feststellen (Statistisches Bundesamt 2006, 10): Fiir das Jahr
2005 lag die Quote der aktiv erwerbstitigen Frauen in Westdeutschland mit
jingstem Kind unter drei Jahren mit 30,6% bei weniger als einem Drittel.? Mit
jiingstem Kind im Kindergartenalter (3 bis 5 Jahre) lag sie zwar héher, in den
Arbeitsmarkt integriert waren jedoch mit 53,7% lediglich etwas mehr als die
Hilfte der Frauen im erwerbsfihigen Alter. Mit dem jiingsten Kind im Grund-
schulalter (6 - 9 Jahre) waren es knapp zwei Drittel (64,7%). Fiir Ostdeutsch-
land zeigt sich demgegeniiber ein anderes Vereinbarkeitsmodell: In allen drei
Altersstufen der Kinder war dort die Erwerbsbeteiligung der Frauen hoher. Am
deutlichsten unterscheiden sich die Quoten der aktiv erwerbstitigen Frauen von
den entsprechenden westdeutschen Erwerbstitigenquoten bei Frauen mit dem
jungsten Kind unter sechs Jahren. Sie lagen in diesen Altersgruppen der Kinder
um rund 10 Prozentpunkee hoher (unter drei Jahren: 40,9%; 3 — 5 Jahre 64%).?
Verindert sich mit der Geburt eines Kindes die Erwerbsbeteiligung von Frauen
grundlegend, so ist sie bei den Vitern weitestgehend unabhingig vom Heran-

1 AufOstdeutschland trifft dies weder im Niveau noch in der Entwicklungstendenz
zu: Hier sank die vormals im Ost-West-Vergleich hohere Erwerbstitigenquote der
Frauen mit Kindern seit Beginn der 1990er Jahre (Engstler/Menning 2003, 106).

2 Fir die Analyse der Erwerbsbeteiligung der Frauen mit Kleinkindern ist die Dif-
ferenzierung zwischen passiver und aktiver Erwerbstitigkeit elementar, da nach
bisheriger Praxis der deutschen und europiischen Statistik auch jene zu den Be-
schiftigten gezihlt wurden, die in einem Beschiftigungsverhiltnis standen, jedoch
diese Erwerbstitigkeit zum Stichtag nicht aktiv ausiibten — wie dies beim Erzie-
hungsurlaub bzw. der Elternzeit der Fall ist. Damit wurde die Erwerbstitigkeit
von Miittern mit Kindern unter drei Jahren bisher zu hoch angegeben. Zu den
Erwerbstitigenkonzepten siche auch Statistisches Bundesamt (2006, 6).

3 Eine differenzierte Analyse zur Entwicklung der Erwerbstitigkeit von Frauen mit
Kindern unter drei Jahren, gestaffelt nach dem Alter der Kinder, bietet auch die
Sonderauswertung des Mikrozensus von Bothfeld/Tobsch/Schmide (2005). Sie
gibt anhand von Querschnittsdaten einen Uberblick dariiber, wie sich die Er-
werbsintegration von Frauen mit Kindern unter drei Jahren seit 1985 gestaltete.
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wachsen der Kinder. Die Erwerbstitigenquoten der Manner mit Kindern lagen
im Jahr 2005 - je nach Altersgruppe der Kinder — in Westdeutschland bei 87%
bis 90%, in Ostdeutschland bei 77% bis 83%.

Zur Erwerbsintegration der Beschiftigtengruppe der hochqualifizierten Frau-
en mit Kindern zeigen Daten des Mikrozensus, dass der Anteil der hochquali-
fizierten Frauen an den abhingig beschiftigten Frauen sinkt, wenn Kinder im
Haushalt zu versorgen sind, wihrend er bei Mannern ansteigt. Im Mirz 2004
waren nur gut 10% der abhingig beschiftigten Miitter in einer hochqualifi-
zierten Position erwerbstitig. Der vergleichbare Anteil der Viter lag bei 24%
(Statistisches Bundesamt 2005, 40). Kleinert u.a. (2007) zeigen in einer Son-
derauswertung des Mikrozensus auf, dass Frauen 2004 insgesamt etwas stirker
an Fiithrungspositionen beteiligt waren als vier Jahre zuvor. Dies trifft aber nicht
auf Frauen mit steigendem Lebensalter zu, die demgegeniiber immer weniger an
Fihrungspositionen teilhaben (Kleinert u.a. 2007, 104£.). In den Lebensjahren
zwischen 30 und 45 Jahren blieb der Anteil der Frauen zwischen 2000 und 2004
(auf niedrigem Niveau) konstant. Eine der Ursachen schen die Autorinnen darin,
dass Frauen aufgrund von Kindern oft ihre Erwerbsarbeit unterbrechen oder ihre
Arbeitszeit reduzieren (ebd., 105).

Betrachtet man die Struktur der Arbeitsmarktintegration von Frauen mit Kin-
dern, so zeigen sich fiir Westdeutschland die geschlechtertypischen Erwerbs-
muster auch im Umfang der Erwerbsbeteiligung: Im Jahr 2005 waren mehr als
zwei Drittel (68,3%) der erwerbstitigen Frauen mit jiingstem Kind unter drei
Jahren teilzeitbeschiftige. Knapp vier Fiinftel (79,4%) waren es mitjiingstem Kind
zwischen drei und unter sechs Jahren.? Dieses Muster setzt sich mit steigendem
Alter der Kinder fort. Der Teilzeitanteil lag bei Frauen mit jiingstem Kind von 6
bis unter 10 Jahren ebenfalls bei vier Fiinfteln und sank auch bei dlteren Kindern
(10 bis unter 15 Jahre) nur wenig ab (73,8%). In Ostdeutschland zeigt sich ein
diametral entgegengesetztes Arbeitszeitmuster. Hier waren im Jahr 2005 Miicter
mit jingstem Kind unter drei Jahren mit 55,1% in Vollzeit beschiftigt, 53,9%
der erwerbstitigen Frauen mit jungstem Kind zwischen drei und sechs Jahren
sowie 56,5% mit jiingstem Kind von 6 bis unter 10 Jahren. Demgegeniiber war der
Arbeitszeitumfangder Viter in beiden Teilen Deutschlands in allen Altersstufen
der Kinder bis unter 10 Jahren wesentlich hoher. Im Westen Deutschlands lag
die Vollzeitquote der Viter zwischen 95% und 97%, in Ostdeutschland zwischen
91% und 95%.

4 Siche hierzu und zum Folgenden Statistisches Bundesamt (2006, 10).

22

Im Vergleich zu den bisher dargestellten Teilzeitquoten der Frauen mit Kin-
dern sind reduzierte Arbeitszeiten in hohen Positionen seltener anzutreffen.’ So
arbeiteten im Jahr 2004 nach Berechnungen auf der Basis des SOEP lediglich
28% der weiblichen Fach- und Fithrungskrifte im Offentlichen Dienst und der
Privatwirtschaft Teilzeit, bei den Minnern lag der Anteil bei 4% (Holst 2006, 2).
Die Dominanz des Vollzeitarbeitszeitmusters in hohen betrieblichen Positionen
zeigt sich noch einmal verstirke, betrachtet man ausschlieflich den Bereich der
Privatwirtschaft: Von den abhingigbeschiftigten Frauen in Fiihrungspositionen
arbeiteten im Jahr 2004 lediglich 14% zeitreduziert, bei den Midnnern waren
es 2% (Kleinert 2006, 3). Von den abhingig beschiftigten Frauen insgesamt
befand sich fast die Hilfte (45%) in einem zeitreduzierten Arbeitsverhilenis.
Demgegeniiber war 2004 ein Zehntel der abhingig beschiftigten Minner in der
Privatwirtschaft in Teilzeit beschiftigt (Kleinert 2006, 2f).

Daten dariiber, in welchem Verhaltnis Arbeitszeitumfang und betriebliche
Position von Frauen mit Kindern stehen, liegen nicht vor. Reprisentative Daten
der Arbeitszeitberichterstattung zum Arbeitszeitumfang nach Geschlecht zeigen
jedoch, dass die Arbeitszeiten in Abhingigkeit von der betrieblichen Position
steigen. So waren die durchschnittlichen tatsichlichen Arbeitszeiten von Frauen
mit hohem betrieblichen Status im Jahr 2003 mit 39,5 Stunden um 12,5 Stunden
linger als die der Frauen mit niedrigem betrieblichen Status (Bauer u.a. 2004, 63).
Ergebnisse des Mikrozensus aus dem Jahr 2004 dokumentieren, dass der grofite
Anteil der Teilzeitbeschiftigten cinen niedrigen beruflichen Status aufweist
(Statistisches Bundesamt 2004a).}

5  Daten zu Frauen mit Kindern, bezogen auf den Arbeitszeitumfang, liegen nicht
vor.

6 Daten des Mikrozensus. Der Begriff der Fithrungspositionen umfasst hier Er-
werbstitige, die als ausgeiibte Titigkeit Management-, Leitungs- und Fithrungs-
aufgaben angegeben haben, Angestellte mit umfassenden Fithrungsaufgaben,
Geschiftsbereichsleiter und Geschiftsfiihrer sowie Meister und Poliere im Ange-
stelltenverhilenis (siche hierzu Kleinert 2006, 4).

7 Zuden Beschiftigten mit hohem betrieblichen Status wurden Beamte im héheren
und gehobenen Dienst, hochqualifizierte Angestellte sowie Meister und Vorarbei-
ter gezihlt. Dem mittleren betrieblichen Status wurden Beamte im mittleren und
einfachen Dienst, Angestellte mit qualifizierter Tétigkeit und Facharbeiter, dem
niedrigen beruflichen Status einfache Angestellte sowie un- und angelernte Arbei-
ter zugeordnet (ebd., 50).

8  Neuere Daten des Mikrozensus liegen nicht vor, da diese Erhebung lediglich im
Vier-Jahres-Rhythmus vorgenommen wird.
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2.1.2 Elternzeit und Erziehungsurlaub als
Teil der Erwerbsbiographie

Von diesen Querschnittsanalysen zur Arbeitsmarkepartizipation sind Unter-
suchungen zu unterscheiden, die prizisere Kenntnisse zum Erwerbsverlauf
wihrend und nach der Elternzeit und damit zu deren Auswirkungen auf die
Erwerbsbiographie erméglichen sollen. Sie unterscheiden sich insofern von den
bisher vorgestellten Querschnittsdaten, als sie diejenige Gruppe betrachten, die
vor der Geburt eines Kindes in einem Beschiftigungsverhiltnis stand und dem-
entsprechend unter die gesetzlichen Regelungen des Erzichungsurlaubs bzw. der
Elternzeit fiel. Die vorliegenden Daten variieren jedoch aufgrund unterschiedli-
cher Stichproben wie auch wegen des jeweiligen methodischen Zugangs zum Teil
erheblich. Daten, die im Hinblick auf den Erwerbsverlauf wihrend oder nach
der Elternzeit bzw. dem Erzichungsurlaub nach Qualifikation oder beruflicher
Stellung unterscheiden, liegen nicht vor.?

Daten zur Inanspruchnahme der Elternzeit bietet eine Reprisentativbefragung
aus dem Jahr 2003 im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ 2004). Danach nahmen seit Januar 2001 rd. 85%
der anspruchsberechtigten Haushalte die Elternzeit in Anspruch.’® Auch nach
der Novellierung des Bundeserziehungsgeldgesetzes wurde die Elternzeit mit
rd. 95% fast ausschliefflich von Frauen wahrgenommen. Der Anteil der Viter
bei den Elternzeit nehmenden Haushalten blieb mit 4,9% sehr gering (ebd.,
20). 35% der Eltern arbeiteten dabei wihrend der ersten beiden Lebensjahre des
Kindes in Teilzeit.!

9  Lediglich im Rahmen der genannten SOEP-Sonderauswertung werden hierzu ei-
nige wenige Angaben gemacht.

10 Die Studic weist damit eine im Vergleich zu fritheren Untersuchungen hohere
Quote der Inanspruchnahme von Elternzeit bzw. des Erzichungsurlaubs aus. Dies
ist u.a. damit zu erkldren, dass die Stichprobengenerierung iiber die Adressbe-
stinde der Erzichungsgeldstellen erfolgte, sodass Haushalte, die keinen Antrag
auf Erzichungsgeld stellten, in die Befragung nicht cinbezogen wurden (BMFSF]
2004, 12).

11 Die Ergebnisse der Studie sind hinsichtlich der Nutzung der Elternteilzeit von ein-
geschrinkter Aussagekraft. So konnten lediglich Eltern in die Befragung einbezo-
gen werden, deren Kind max. zweicinhalb Jahre alt war; die meisten Befragten in
Elternzeit hatten ein Kind zwischen einem bis anderthalb Jahren. Dies bedeutet
auch, dass sich die Angaben zur Inanspruchnahme der Elternteilzeit in vielen Fil-
len auf Planungen der Eltern bezichen. Die Altersstrukeur der Kinder wurde in der
Untersuchung nicht abgebildet, jedoch auf Riickfrage vom Befragungsinstitut wei-
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Eine niedrigere Quote derjenigen, die ihre Erwerbsarbeit aufgrund der Inan-
spruchnahme des Erzichungsurlaubs unterbrachen, ergibt sich nach Ergebnissen
einer reprasentativen Untersuchung des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) zu den Auswirkungen des Erzichungsurlaubs auf die weibliche
Erwerbsbeteiligung im Rahmen der individuellen Erwerbsbiographie.'* Nach
Beckmann und Kurtz unterbrachen zwischen 1992 und 2000 knapp Dreiviertel
(72%) der vormals erwerbstitigen Frauen in Deutschland ihre Berufstitigkeit und
nahmen den Erzichungsurlaub in Anspruch (West 73%, Ost 85%, Beckmann/
Kurtz 2001, 4). In Westdeutschland unterbrachen 15% der anspruchsberech-
tigten Frauen, die noch keine Kinder hatten, ihre Erwerbstitigkeit nicht, 4%
davon entschieden sich hierbei fiir eine Erwerbstatigkeit im Erziehungsurlaub
(bis max. 19 Stunden pro Woche), in Ostdeutschland waren es 11%. Bei den
Frauen, die schon iltere Kinder hatten, war ein knappes Viertel (23%) der An-
spruchsberechtigten erwerbstitig, 5% davon mit einer Teilerwerbstitigkeit im
Erziehungsurlaub (ebd., 3). Davon zu unterscheiden ist der Anteil der Frauen, die
im Erzichungsurlaub Teilzeit arbeiteten an allen Frauen, die Erziehungsurlaub
nahmen. Er lag bei 5,4%."

Zu ihnlichen Ergebnissen der Inanspruchnahme des Erziehungsurlaubs
kommen auch John und Schmidt (2001) in ihrer Sonderauswertung des Sozio-
okonomischen Panels. Bezogen auf die Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub
von Frauen fiir den Zeitraum 1992 — 1997, ergab sich fiir die alten Bundeslander
eine Inanspruchnahme-Quote von 76,6% beim ersten Kind, in den neuen Bun-
deslindern lag sie fiir diesen Zeitraum bei 92% (ebd., 154)." Schmidt und John
machen dariiber hinaus Angaben zum Einfluss der beruflichen Qualifikation auf
die Inanspruchnahme des Erzichungsurlaubs. So zeigt sich, dass mit steigendem
Ausbildungsniveau die Inanspruchnahme des Erziechungsurlaubs sinkt. Wihrend

tergegeben. Die Daten zur Teilzeit-Inanspruchnahme sind somit nicht gesichert,
da offen ist, ob die beabsichtigte Arbeitszeitreduzierung auch tatsichlich durchge-
fithrt wurde.

12 Befragt wurden Frauen in Ost- und Westdeutschland, die seit Bestchen des drei-
jahrigen Erzichungsurlaubs zwischen 1992 und 2000 ein Kind bekommen oder
adoptiert hatten. Die Ausschopfungsquote der Befragung lag in Westdeutschland
bei 91%, in Ostdeutschland bei 92% (Beckmann 2001, 3).

13 Eigene Berechnungen auf der Basis des angegebenen Datenmaterials (Beckmann/
Kurtz 2001, 3).

14 Beim zweiten Kind unterschied sich die Inanspruchnahme des Erziehungsurlaubs
in Westdeutschland nur geringfiigig, in Ostdeutschland lag sie im Vergleich zum
ersten Kind etwas niedriger (John/Schmide 2001, ebd.).
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die durchschnittliche Inanspruchnahmequote fiir Deutschland bei 82,3% lag,
war sie bei Frauen mit Hochschul- oder Fachhochschulausbildung um rd. 15
Prozentpunkte geringer (ebd., 171).

Ein interessantes Ergebnis zu der Frage, welchen Einfluss die unterschied-
lichen institutionellen Freistellungsregelungen durch die Geburt eines Kindes
auf die Arbeitsmarktpartizipation im Zeitverlauf hatten, weist die Studie von
Bird (2001) aus. In ihrer Kohortenanalyse kommt sie zu dem Ergebnis, dass
sich mit der Ausdehnung der Freistellungsregelungen die Ausstiegsrate aus dem
Arbeitsmarke stark erhéhte und damit die Ausdehnung des Anspruchs zu einem
standardisierten Ausstieg aus der Erwerbstitigkeit gefithrt habe (ebd., 74). So
unterbrachen in der Zeit, in der in Deutschland nach der Geburt eines Kindes
nur eine Mutterschutzfrist gewihrt wurde, 56,7% der Frauen bei der Geburt
des ersten Kindes ihre Erwerbstitigkeit. Dieser Anteil stieg auf 89,2% in der
Kohorte, die einen Anspruch auf Erzichungsurlaub nach dem 1.1.1986 hatte
(ebd., 72). Auch die Auswertungen der Mikrozensen durch Bothfeld, Tobsch
und Schmidt geben Hinweise darauf, dass sich durch die Freistellungsregelungen
ein standardisierter Ausstiegaus dem Arbeitsmarkt ergeben hat. So dokumentie-
ren die Daten fir Westdeutschland einen Anstieg der Beurlaubungsquoten von
Miittern mit Kindern unter drei Jahren, bezogen auf alle erwerbstitigen Miitter
mit Kindern dieser Altersgruppe, im Zeitraum von 1985 bis 2003 von rund 10%
auf rund 45%. Fir Ostdeutschland ergibt sich im Zeitraum von 1991 bis 2003
ein Anstieg um rund 10 Prozentpunkte von knapp 30% auf 40% (Bothfeld/
Tobsch/Schmidt 2005, 19).

Dauer des Erziehungsurlaubs und Erwerbsumfang
nach dem Erziehungsurlaub

Fiir die Analyse des Einflusses von Erzichungsurlaub und Elternzeit auf die
Erwerbsbiographie von Frauen mit Kleinkindern ist auch deren Dauer von er-
heblichem Interesse, da sic Hinweise darauf gibt, welches Ausmafl an Diskonti-
nuitit in der Erwerbsbiographie vorliegt. Hierzu sind wiederum die Ergebnisse
der IAB-Untersuchung relevant. Nach den Ergebnissen von Beckmann/Kurtz
(2001, 5) beendete in Westdeutschland die Mehrheit (59%) den Erzichungsurlaub
bereits innerhalb von zwei Jahren. Etwas mehr als ein Viertel der Miitter (27%)

15 Hierbei ist allerdings zu beachten, dass es sich um ein Sample von Frauen mit ge-
ringerem bis mittlerem Qualifikationsniveau (max. dreijihrige abgeschlossene Be-

rufsausbildung) handelte.
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unterbrach dabei die Erwerbstitigkeit fiir einen Zeitraum zwischen 13 Monaten
und zwei Jahren. Mit knapp einem Drittel (32%) war demgegeniiber der Anteil
von Frauen an den Erzichungsurlauberinnen héher, die ihre Erwerbstitigkeit
lediglich bis zu einem Jahr unterbrachen. Rund zwei Fiinftel (41%) der Frauen
in Westdeutschland nahmen eine Vollfreistellung tiber zwei Jahre hinaus.' Auch
in Ostdeutschland kehrte die Mehrheit (69%) der Frauen ebenfalls nach bis zu
zwei Jahren in den Arbeitsmarke zuriick."”

Daten zur Verinderung des Erwerbsumfangs und der Arbeitszeitstrukeur der
wieder erwerbstitigen Frauen nach der Phase des Erzichungsurlaubs belegen eben-
falls die gravierenden Verschiebungen in der weiblichen Erwerbsbiographie, die
vor allem fiir Westdeutschland kennzeichnend sind: Wihrend in Ostdeutschland
ein hoher Anteil der Frauen wiederum in eine Vollzeitbeschiftigung zuriickkehr-
te, sank der Anteil der Frauen in Westdeutschland, die vor dem Erzichungsurlaub
vollzeitbeschiftigt waren, von 79% auf 19% nach der Erzichungsphase, wihrend
der Anteil der Teilzeitbeschiftigten demgegeniiber von 21% auf 81% stieg, hie-
runter fast ein Fiinftel (18%) geringfiigig Beschiftigte mit Arbeitsverhiltnissen
unter 15 Stunden. Der Anteil der geringfiigig Beschiftigten hat sich dabei mehr
als vervierfacht (Beckmann 2002, 10).

Schwierigkeiten der Arbeitsmarktintegration nach dem Erzichungsurlaub
weisen die Daten hierbei in mehrfacher Hinsicht aus: Insgesamt kehrte in
Westdeutschland lediglich etwas mehr als die Halfte (53%) der Frauen aus dem
Erzichungsurlaub in den Arbeitsmarkt zuriick, in Ostdeutschland lag ihr Anteil
bei 70% (Beckmann/Kurtz 2001, 3). Trotz gesetzlicher Wiederbeschiftigungs-
garantie wurden nach dem Erziehungsurlaub 6% der westdeutschen und 16% der
ostdeutschen Frauen arbeitslos (ebd.)"®. Bezogen auf die Gruppe derjenigen, die
ihre Erwerbstitigkeit wieder aufnahmen, ergeben sich nach den IAB-Ergebnissen
Hinweise auf Dequalifizierungsprozesse: 14% der westdeutschen und 8% der
ostdeutschen Frauen gaben an, nach dem Erzichungsurlaub ihre Erwerbstatigkeit

16 Zwischen 25 und 36 Monaten lag ihr Anteil bei 37%, 4% blieben dariiber hinaus
aufgrund betrieblicher Verlingerungsmaoglichkeiten linger als drei Jahre im Erzie-
hungsurlaub. Die Daten bezichen sich auf die Dauer des Erzichungsurlaubs nach
der Geburt des ersten Kindes.

17 In der Tendenz dhnliche Ergebnisse liefert auch die Untersuchung von John und
Schmidt (2001, 217).

18 Der Anteil der arbeitslosen Frauen erhéhe sich, wenn man auf den Zeitpunke drei
Jahre nach der Geburt des Kindes blickt: Im Westen Deutschlands waren zu die-

sem Zeitpunkt 16%, im Osten 21% der Frauen arbeitslos (Engelbrech/Jungkunst
2001, 2).

27



auf einer schlechteren Stelle auszuiiben. Wird in diesem Zusammenhang das
Angebot an Kinderbetreuungsméglichkeiten als ,,Schlisselressource® fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienleben immer wieder
deutlich, so zeigt sich nach einer Sonderauswertung der IAB-Daten, dass auch
ein bedarfsorientiertes Arbeitszeitangebot seitens der Betriebe nicht gewihrleis-
tet ist. Insgesamt bereitete die Arbeitszeit jeder siebten ,Erziechungsurlauberin®
bereits beim ersten Kind Schwierigkeiten (Eigenkiindigung nach Beendigungdes
Erzichungsurlaubs, da die angebotene Stelle nicht den Wiinschen und Moglich-
keiten zur Arbeitsaufnahme entsprach; Betriebswechsel aus demselben Grund),
wobei die Autorin davon ausgeht, dass die ,Problemfille mit der Kinderzahl
zunehmen (Beckmann 2002, 9).

Betrachtet man Ergebnisse zu den Erwerbs- und Arbeitszeitwiinschen von
Frauen mit Kindern unter drei Jahren, so zeigt sich eine auffillige Diskrepanz
zwischen Wunsch und Wirklichkeit: Ein erheblicher Anteil wiinscht sich so-
wohl eine andere Arbeitszeitgestaltung als auch ein anderes Arbeitszeitmodell
mit dem Partner. Selbst in der Phase der Kleinkindbetreuung entspricht das
traditionelle westdeutsche Alleinverdiener-Modell in hohem Mafie nicht den
Erwerbswiinschen der Frauen mit Kindern, obwohl es von der iiberwiegenden
Mehrheit gelebt wird (Beckmann/Engelbrech 2002). So will sich nur ein geringer
Anteil der Mitter ausschlieflich der Kinderbetreuung widmen. Von den im
Jahr 2000 befragten Frauen mit Kindern mit einem nach 1991 geborenen Kind
priferierten lediglich 14% der westdeutschen und 4% der ostdeutschen Miitter
ein Arbeitszeitmodell, wonach nur ein Partner berufstitigist. Tatsichlich waren
aber in Ost und West rd. Dreiviertel aller Frauen mit Kindern unter drei Jahren
nicht erwerbstitig (ebd., 274). Ahnliche Ergebnisse zeigen Daten zu tatsichlichen
und gewiinschten Arbeitszeitmustern bei Paaren mit Kindern unter sechs Jahren
im europiischen Vergleich. Bezogen auf die Variante ‘Alleinverdiener-Modell’
(Arbeitszeitmuster Mann Vollzeit/Frau nicht erwerbstitig) ist der Unterschied
zwischen dem tatsichlich gelebten Arbeitszeitmuster mit 52,3% und dem ge-
witnschten Zeitmuster (5,7%) in Deutschland unter den EU-Lindern am grofiten

(OECD 2001).
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2.2 Sozialstaatliche Steuerung der Frauenerwerbstatigkeit
in der Bundesrepublik: zum Politikregime der
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit

Im europiischen Vergleich war fiir die Bundesrepublik tiber Jahrzehnte eine
sozialstaatliche Steuerungkennzeichnend, die aufeine weitgehende Privatisierung
der Kinderbetreuung in der Kleinkindphase ausgerichtet war, korrespondierend
mit einem marginalen Ausbau der 6ffentlichen Infrastruktur im Bereich der
Kinderbetreuungund einer abgeleiteten finanziellen Sicherung.'” 1986 trat unter
konservativ-liberaler Regierung das Bundeserzichungsgeldgesetz in Kraft, mit
dem Erzichungsgeld und Erzichungsurlaub cingefithrt wurden.*® Zwar nihrte
die damalige Bundesregierung mit dem Gesetz die Vorstellung der ,, Wahlfreiheit*
in bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, sozialrechtlich wurde
jedoch ein Familienmodell mit asymmetrischer Arbeitsteilung normiert, das
auf den klassischen Familienernihrer mit kinderversorgender Ehefrau zielte.
Strukturprinzip war hierbei, Kinderbetreuung sozialstaatlich als weitgehend
unentgeltliche Leistung zu betrachten — mit einem Erzichungsgeld lediglich
als unterstiitzende Mafnahme fir geringere Einkommen. Betreuende Miitter
(Viter) waren in diesem Modell von ehelichen Unterhaltstransfers abhingige
Personen, Elternschaft wurde als weitgehend unvereinbar mit Erwerbstitigkeit
konzipiert. Damit zielten die gesetzlichen Normierungen durch die sukzessive
zeitlich ausgedehnten Freistellungsregelungen des Erzichungsurlaubs auf eine
lingere Unterbrechung der Erwerbsbiographie?! und somit auf ein zeitliches
Nacheinander von Kinderbetreuung und Erwerbstatigkeit.

19 Die folgende Darstellung bezicht sich aufgrund des Forschungsgegenstands dieser
Arbeit auf die sozialrechtliche Regulierung des aktuellen Einkommenstransfers in
der gesetzlich gestalteten Erzichungszeit sowie auf die arbeitszeitpolitische Regu-
lierung. Zu einer Darstellung, die simtliche Transfers in die Darstellung der Ver-

einbarkeitspolitik einbezieht, siche Bothfeld (2005, 24fF.).

20 Zum Folgenden vgl. Koch (2001, 50£). Auf die zum 1. Januar 2007 in Kraft getre-
tenen Anderungen fiir den Bereich der sozialen Sicherungin Phasen der Kinderbe-
treuung wird weiter unten cingegangen.

21 Seit 1986 wurde der Erzichungsurlaub in mehreren Schritten von 10 Monaten
auf die Dauer von drei Jahren ab 1992 verlingert. Zur Kritik an der Erziehungs-
urlaubsregelung siche Pfarr (1994); Bicker/Stolz-Willig (1994); Bicker/Ebert
(1996); Kirner/Kirner (1998); Notz (1998) sowie Koch (2000). Kritisch gegen-
tiber den Regelungen, unterscheiden sich die Autoren jedoch auch in einzelnen
Einschitzungen. Wihrend Pfarr (1994) die Ausweitung des Erzichungsurlaubs
grundlegend ablehnt, weisen Bicker/Stolz-Willig (1994) auf die gesetzlich gestal-
tete Riickkehrmoglichkeit als positiv hin.
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Gesetzlich ausgestaltet wurde dies im Einzelnen durch folgende Regelungen
(Bundeserzichungsgesetz 1994): Erzichungsgeld wurde in den ersten beiden
Lebensjahren des Kindes abhiangig vom Familiencinkommen gezahlt, falls der
erzichende Elternteil nicht erwerbstitig war oder eine Teilzeitarbeit von héchs-
tens 19 Wochenstunden ausiibte; der Erzichungsurlaub konnte sich bis zum
vollendeten dritten Lebensjahr eines Kindes erstrecken und nur jeweils von einem
Elternteil in Anspruch genommen werden (mit dreimaliger Wechselmdglichkeit).
Verbunden wurde der Erzichungsurlaub mit einem Kiindigungsschutz, nach sei-
ner Beendigung wurde die Riickkehr auf den gleichen oder einen gleichwertigen
Arbeitsplatz erméglicht.

Zentraler Kritikpunktan diesem Regelungsmodell war dessen starker Anreiz
zu einem phasenweisen Ausstiegvon Frauen aus dem Arbeitsmarkt mit negativen
Konsequenzen fiir die weitere Erwerbsbiographie. Dieser ergab sich aus dem kom-
plexen Wirkungszusammenhang von ausgedehnten Freistellungsméglichkeiten,
fehlender Kinderbetreuungsinfrastruktur und verschiedenen sozialpolitischen
Regelungen: Im Hinblick auf die sozialpolitischen Regelungen kompensierte
erstens die duflerst geringe Leistung von max. 600 DM Erzichungsgeld (ab 2001
304 Euro), die cher ein ,besonderes, einkommensabhingiges Kindergeld“ dar-
stellte (Bicker/Ebert 1996, 420), nicht annihernd den Einkommensausfall fiir
die Unterbrechung der Erwerbsarbeit, so dass es 6konomisch vollig unattrak-
tiv fir Manner mit den i.d.R. hoheren Einkommen war, Erzichungsarbeit zu
iibernechmen. Zweitens wurde eine mehr als geringfiigige Beschiftigung implizit
sanktioniert, da dem durch die Erwerbstitigkeit erzielten Einkommenszuwachs
Minderungen des Einkommens gegeniiberstanden, wie z.B. Steuer- und Bei-
tragsbelastungen, Kiirzungen des Erziechungsgelds und Ausgaben fiir Kinder-
betreuung. Als Rechtsfortschritt der Gestaltung des Erziehungsurlaubs war
demgegeniiber die Riickkehroption auf den gleichen oder einen gleichwertigen
Arbeitsplatz zu bewerten.

Entgegen den im Vergleich mit anderen europiischen Landern stark ausge-
dehnten Freistellungsregelungen®? waren die Zeitrechte wihrend des Erziehungs-
urlaubs, die eine Parallelitit von Erwerbstitigkeit und Kinderbetreuung und
damit die Kontinuitit der Erwerbsbeteiligung gewahrleisten sollten, schwach
ausgestaltet. Sie waren von der Zustimmungdes Arbeitgebers abhingigund sahen
dariiber hinaus eine Erwerbsbeteiligung nach dem Muster eines Zuverdienstes
innerhalb der Versorger-Ehe vor, da gesetzlich lediglich eine Arbeitszeit von 19

22 Siche hierzu Bruning/Plantenga (1999), BMESF]J (1998).
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Stunden mit dem Erzichungsurlaub kompatibel war.?® Auch eine gleichzeitige
Beteiligung beider Eltern an der Kinderbetreuung war nicht normiert. Ebenso
fehlten Zeitrechte nach dem Ende des Erzichungsurlaubs, die eine optionale
Gestaltung der Arbeitszeit erlaubten. Kinderbetreuungsangebote im Anschluss
an den Erzichungsurlaub waren nur in geringstem Mafle vorhanden. Hier hat
erstdie Umsetzung des Rechtsanspruchs auf einen Kindergartenplatz fiir Kinder
ab drei Jahren zu einer hohen Versorgungsquote gefiihrt. Vergleichsweise gering
sind aufgrund des geringen Platzangebots immer noch die Besuchsquoten in
Westdeutschland bei der Ganztagsbetreuung. Dort lag die Ganztagsquote fiir
Kinder im Kindergartenalter im Jahr 2006 bei 15,1%, in Ostdeutschland dem-
gegeniiber bei 57,4% (Statistisches Bundesamt 2007).

Mit der Reform des Elterngeldes zum Januar 2007 wurde die Gestaltung
der sozialen Sicherung in einer ersten Phase der Kinderbetreuung grundlegend
verandert. Alszentrale Ziele des Gesetzes zur Einfithrung des Elterngeldes nennt
die Bundesregicrung die Eréffnung von Wahlfreiheit zwischen Berufs- und Fa-
milienarbeit sowie die bessere Sicherung der wirtschaftlichen Existenz beider
Elternteile (BT-Drs. 16/2454, 2). Elterngeld wird fiir Geburten ab Januar 2007
nun nicht mehr als einkommensgepriifte Sozialleistung in Abhingigkeit vom
Haushaltseinkommen gezahlt, sondern als individuelle Einkommensersatzleis-
tung (67% des vorherigen Nettoeinkommens). Dies gilt fiir erwerbstitige Eltern,
im Fall von Nichterwerbstitigkeit wird ein Sockelbetragvon 300 Euro gezahle.*
Die Bezugsphase der Elterngeldes wird dabei grundsitzlich auf zwolf Monate
verkiirzt — im Fall der Inanspruchnahme des Elterngeldes von zwei Monaten
durch den zweiten Elternteil, somit ggf. den erwerbstitigen Vater, erhohe sich der
Gesamtzeitraum auf 14 Monate. Fiir diesen Zeitraum ist auch eine den Einkom-
mensausfall kompensierende Regelung fiir den Fall getroffen, dass Teilzeitarbeit
geleistet wird. Sie sicht in Analogie zur Regelung der Vollfreistellung vor, dass
der Anteil des vorherigen Einkommens, der nun durch reduzierte Arbeitszeiten
wegfillt, im Rahmen der Elterngeldregelung zu 67% kompensiert wird. Fir
die Gruppe der Beschiftigten mit Niedrigeinkommen wurde ein am jeweiligen
Einkommen orientiertes erhohtes Elterngeld eingefiihre.

23 Eine andere Regelung hitte, so die damalige Einschitzung des Gesetzgebers, ,ei-
nen zu starken Eingriff in die Dispositionsfreiheit des Arbeitgebers® dargestellt,
yzumal nicht jeder Arbeitsplatz fiir cine Teilzeittitigkeit gecignet ist.“ (BT-Drs.

10/3792, 19).
24 Siche hierzu und zum Folgenden Elterngeld- und Elternzeitgesetz (2006).
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Mit diesen Neuregelungen kommt es grundsitzlich zu einer Verbesserung
der Existenzsicherung in der ersten Phase der Kinderbetreuung durch die im
Vergleich zur Vorgingerregelung individualisierte Einkommenssicherung sowie
durch die Orientierungam Lohnersatz. Gleichwohl bestehen Sicherungsdefizite
fir die Zeit nach Beendigung dieser Phase in der aufinsgesamt drei Jahre angeleg-
ten Elternzeit, da ab dem zweiten Lebensjahr bzw. nach den ersten 14 Monaten
desKindes keine Einkommenskompensation mehr geleistet wird. Ferner werden
aufgrund der geringen Versorgungsquote im Bereich der Kleinkindbetreuung die
Chancen der Erwerbsintegration wiederum stark beeintrichtige.” Betrachtet
man die Regelungen unter dem Gesichtspunkt der geschlechterparititischen
Aufteilung von Betreuungsarbeit, so bietet die Neugestaltung des Elterngeldes
erstmals eine gesetzliche Regelung, die einen verstirkten Anreiz setzt, dass Viter
sich mehr an der Betreuungsarbeit beteiligen. Zum einen bezieht sich dies auf
die Hohe der Einkommenskompensation, zum anderen auf die Bindung von
zwei Monaten der Zahlungan die Inanspruchnahme des Elterngeldes durch den
zweiten Elternteil. Die Hohe des Einkommensersatzes lisst jedoch erwarten, dass
wiederum die Inanspruchnahme durch den Vater cher gering bleiben wird.?

2.2.1 Neujustierung von Erwerbs- und Familienarbeit durch
Arbeitszeitpolitik: gesetzliche Regelungen ab 2001

Im Zusammenspiel mit der Gestaltung des Angebots an éffentlicher Infrastruk-
tur im Bereich der Kinderbetreuung sowie der sozialen Sicherung in Phasen der
Kindererzichung ist die Arbeitszeitpolitik die dritte wesentliche Komponente,
mit der die Entwicklung des weiblichen Arbeitsangebots institutionell beeinflusst
wird. Ab Januar 2001 fiihrte die rot-griine Bundesregierung eine Reihe wesent-
licher Neuregelungen ein, mit denen sich erweitere Handlungsmaéglichkeiten

25 Zum Ende des Jahres 2002 lag die Platz-Kind-Relation im fritheren Bundesgebiet
bei 3%, in Ostdeutschland bei 37% (Statistisches Bundesamt 2004b, 27). Im Jahr
2006 lagen die Besuchsquoten in Westdeutschland bei 6,8%, in den neuen Lin-
dern bei 36,7% (Statistisches Bundesamt (2007). Siche weitere Ausfithrungen zum
Wechselspiel zwischen sozialer Sicherung, Kinderbetreuungsinfrastruktur und der
Gestaltung der arbeitszeitpolitischen Regelungen in Phasen der Kinderbetreuung
Kap.2.2.2.

26 Zur weiteren Kritik der Neugestaltung des Elterngeldes, bezogen auf die Gestal-
tung des Elterngeldes bei Arbeitslosigkeit, siche Bothfeld (2006, 52), und hinsicht-
lich problematischer Aspekte der gleichzeitigen Inanspruchnahme beider Eltern-

teile aufgrund geringerer Gesamtleistungen des Elterngeldes siche Wersig (2007,
139/140).
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der Beschiftigten hinsichtlich der gleichzeitigen Kombination von Erwerbsti-
tigkeit und Betreuung ergaben (siche hierzu auch die Ubersicht am Ende dieses
Kapitels).”

Mit dem Bundeserzichungsgeldgesetz?® folgte die Bundesregierung cinem fa-
milienpolitischen Leitbild, das zum einen auf die Forderung der kontinuierlichen
Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen durch eine verbesserte Kombination von
Erwerbstitigkeit und Kinderbetreuung setzt, zum anderen auf eine verstirkee
Beteiligung der Viter an den Erzichungsaufgaben. Als wesentlichste Neuregelung
im Rahmen der Flexibilisierung der Elternzeit wurde in Betrieben mit mehr
als 15 Beschiftigten ein Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung fir beide Eltern
innerbalb der maximal dreijihrigen Elternzeit normiert. Personen, die mindes-
tens sechs Monate in einem Beschiftigungsverhilenis stchen, haben seitdem
unter bestimmten Voraussetzungen die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit in einem
Korridor zwischen 15 und 30 Stunden pro Woche zu verringern, verbunden
mit einem Riickkehrrecht auf die vorherige Arbeitszeit. Abgelehnt werden kann
das Teilzeitgesuch durch den Arbeitgeber, wenn dieser ,dringende betriebliche
Griinde* geltend machen kann. Neu eingefithrt wurde ferner ein sog. Zeitkonto,
mit dem ein Jahr der Elternzeit nunmehr bis zum achten Lebensjahr des Kindes
genommen werden kann. Die Inanspruchnahme des Zeitkontos ist ebenfalls in
Teilzeit méglich, ein Rechtsanspruch besteht jedoch nicht. Auch eine Option
zur gleichzeitigen Nutzung der Elternzeit durch beide Eltern, sowohl als Voll-
freistellungals auch als Teilfreistellung, wurde geschaffen. Nehmen beide Eltern
das Recht auf Arbeitszeitreduzierung in Anspruch, kénnen sie jeweils bis zu 30
Stunden wochentlich arbeiten.

Eine weitere Regulierung der Beschiftigungsverhilenisse erfolgte durch das eben-
falls ab 1. Januar 2001 geltende Teilzeit- und Befristungsgesetz. Ausgerichtet in
seiner beschiftigungspolitischen Zielsetzung auf die Forderung der Teilzeitbe-
schiftigung®, wurde erstmals ein — nicht auf bestimmte Lebensphasen bezogener
— Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung gegeniiber dem Arbeitgeber verankert.

27 Die Regelungen zur Elternzeit wurden bei der Einfiihrung des Elterngeldes ab
2007 aus dem vorherigen Bundeserzichungsgeldgesetz im Wesentlichen iibernom-
men.

28 Gesetz zum Erzichungsgeld und zur Elternzeit (Bundeserzichungsgeldgesetz —
BErzGG 2001).

29 Mit dem Teilzeit- und Befristungsgesetz wurden neben der Forderung der Teilzeit-
beschiftigung auch die gesetzlichen Vorgaben zur Befristung von Arbeitsvertrigen
neu gefasst. Das Gesetz 16ste das zuvor geltende sog. Beschiftigungsforderungsge-
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Voraussetzung fiir den Anspruch ist ein mindestens sechs Monate bestehendes
Arbeitsverhilenis und eine Beschiftigtenzahl von mehrals 15 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnechmern im Betrieb oder Unternchmen.” Im Gegensatz zum Rechts-
anspruch auf Elternteilzeit wurden die Voraussetzungen jedoch enger gefasst: Der
Rechtsanspruch wird dadurch begrenzt, dass der Arbeitgeber betriebliche Griinde
vorbringen kann, die dem Anspruch der Beschiftigten entgegenstehen. Hierzu
gehoren eine wesentliche Beeintrichtigung der Organisation, des Arbeitsablaufs
oder der Sicherheit im Betrieb sowie unverhiltnismif8ige Kosten. Es wurden
somit bei den Anspriichen auf Arbeitszeitreduzierung, was den Zeitraum in
der Elternzeit und den nach der Elternzeit betrifft, gesetzlich unterschiedliche
Anspruchsgrundlagen gestaltet.

Vergleicht man die Regelung des Teilzeitanspruchs in der Elternzeit mit
dem Anspruch auf Reduzierung der Arbeitszeit nach dem Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz, so sind auch die Riickkehroptionen zur bisherigen Arbeitszeit
unterschiedlich ausgestaltet. Der Anspruch auf Arbeitszeitreduzierung nach
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz ist nicht mit einer Riickkehroption auf die
vorherige vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verbunden. Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die ihre Arbeitszeit wieder ausweiten wollen, haben seit dem 1.
Januar 2001 allerdings das Recht, bei der Besetzung von Arbeitsplitzen gegeniiber
Neueinstellungen vorrangig beriicksichtigt zu werden.

Hinzu kommt im Rahmen der Regelungen des Teilzeit- und Befristungsge-
setzes eine weitere Norm, die in enger Verbindung mit der Teilzeitférderung
durch den Rechtsanspruch auf Arbeitszeitreduzierung zu sehen ist. Danach hat
der Arbeitgeber Stellen bei 6ffentlicher oder innerbetrieblicher Ausschreibung
auch als Teilzeitarbeitsplitze auszuschreiben, wenn sich diese dazu eignen. Der
neuen Vorgabe zur Stellenausschreibung kommt deshalb erhebliche Bedeutung
zu, weil sic im Rahmen der Stellenbesetzungsverfahren dazu beitrigt, die Un-
terreprasentanz von Frauen in innerbetrieblichen Teilarbeitsmirkten durch
eine andere Rekrutierungspolitik zu verindern. Bezogen auf die Umsetzung
der Vorschriften zur Stellenausschreibung, wurden auch die Moglichkeiten der
betrieblichen Interessenvertretungen erweitert. Nach § 93 BetrVG kann der
Betriebsrat nun verlangen, dass Arbeitsplitze, die besetzt werden sollen, innerhalb
des Betriebs ausgeschrieben werden. Kommt der Arbeitgeber dem nicht nach,

setz aus dem Jahr 1985 ab. Siche zur Entwicklung detailliert Buschmann/Dieball/
Stevens-Bartol (2001, 3211F.).

30 Die Beschiftigtenzahl wird ohne Auszubildende errechnet; Teilzeitbeschiftigte
zihlen pro Kopf.
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kann der Betriebsrat eine rechtmiflige Ausschreibung verlangen und ggf. im Wege
des Beschlussverfahrens durchsetzen (Buschmann/Dieball/Stevens-Bartol 2001,
358; Diubler 2000, 1962). Uberdies kann er im Fall einer fehlenden und nicht
gesetzeskonformen Ausschreibung von seinem Zustimmungsverweigerungsrecht
Gebrauch machen und einer Einstellung oder Versetzung bei der Besetzung des
Arbeitsplatzes widersprechen (Fitting u.a. 2002, 1380f.; Schmidt 2002, 252).

Die neuen Zeitrechte in und nach der Elternzeit nechmen im Grundsatz Argumen-
teauf, die in der wissenschaftlichen und politischen Debatte unter dem Aspekt der
Chancengleichheitspolitik resp. der stirkeren Erwerbsintegration von Frauen mit
Kindern und der geschlechterparititischen Aufteilung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit intensiv diskutiert wurden (Pfarr 1994; Bicker/Stolz-Willig 1994; Kirner/
Kirner 1998; Koch 2000; DGB 2000). Sie sind insofern als eine arbeits- und
gleichstellungspolitische Innovation zu betrachten, als sie einen wichtigen Schritt
zu einer Optionalitit der Arbeitszeiten fiir Eltern darstellen (vgl. auch Klenner
w.a. 2002, 260) und von ihrer Struktur her wesentliche Auswirkungen auf das
in der Bundesrepublik normierte Modell der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit
und Kinderbetreuung haben. Die gesetzlichen Normierungen zu einer Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit verindern das Modell, indem sie erstens in wesentlich
stairkerem Maf3e als bisher die Kontinuitit in der Erwerbsbeteiligung erlauben.
Zweitens werden durch die 30-Stunden-Grenze im Bundeserzichungsgeldgesetz
cine Abkehr von der Zuverdienst-Variante und eine geschlechterparititische
Aufteilung der Betreuungsarbeit grundsitzlich erméglicht.

Zu beachten ist jedoch hinsichtlich einer Einschitzung der gesetzlichen
Grundstrukeur der Regelungen zum Zeitpunket der Neuregelungen 2001, dass
das Erziehungsgeld aufgrund seiner Hohe und der restriktiven Einkommensan-
rechnungeine duflerst geringe Einkommenskompensation darstellte, so dass die
Inanspruchnahme der arbeitszeitpolitischen Regelungen durch die geringen
sozialstaatlichen Transfers in Verbindung mit dem unzureichenden Angebot
an offentlicher Kinderbetreuung in Westdeutschland grundsitzlich begrenzt
wurde (Koch 2001, 54). Betrachtet man nun das Wechselspiel zwischen sozialer
Sicherung, Kinderbetreuungsinfrastruktur und den arbeitszeitpolitischen Re-
gelungen nach der Einfiithrung des Elterngeldes ab 2007, so begrenzt auch hier
grundlegend der fehlende Ausbau der Kinderbetreuung im Kleinkindalter die
Inanspruchnahme der arbeitszeitpolitischen Optionen. Eine solche Begrenzung
ergibt sich hierbei zunichst fir die Phase der Zahlung des Elterngeldes in den
ersten 14 Monaten des Kindes: Zwar verbessert sich die Einkommenssicherung
durch die am Lohnersatz orientierte Leistung, eine Inanspruchnahme privater
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Tabelle 1: Ubersicht: Teilzeitregelungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes (BErzGG)*

und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (1zBfG)

Teilzeit nach dem BErzGG

Teilzeit nach dem TzBfG

vorherigen Arbeitszeit nach
dem Ende der Elternzeit/
Elternteilzeit

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

Personenkreis Erziehungsberechtigte Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigte

Beschiftigungs- 6 Monate, mehr als 15 6 Monate, mehr als 15 AN, ohne

dauer/Betriebsgrofie | AN, ohne Azubis, im Azubis, im Unternehmen
Unternehmen

Stundenzahl/Dauer | Zwischen 15 und 30 Wo- keine Stundenvorgabe

der Teilzeit chenstd. fiir mind. 3 Monate
(ab 1.1.07 2 Monate)

Anmeldefristen 6 Wochen vor Beginn 3 Monate vor Beginn
der Titigkeit (ab 1.1.07 7
Wochen)

Verhandlungsoption | nach Antrag Einigungzwi- | AG hat mit AN einvernehmliche
schen AG und AN; schrift- | Regelung zu erdrtern, 4 Wochen
liche Ablehnung durch den | vor Beginn muss AG schriftlich
AG spitestens 4 Wochen ablehnen, sonst gilt die Zustim-
nach Antragstellung mung als erteilt

Ablehnungsgriinde | dringende betriebliche betriebliche Griinde, insb. wenn

des AG Griinde AZ-Verringerung die Organisa-

tion, den Arbeitsablauf oder die
Sicherheit im Betrieb wesentlich
beeintrichtigen oder unverhilenis-
miflige Kosten verursachen

Riickkehroption Riickkehranspruch zur kein Anspruch auf Wiederaufsto-

ckung der Arbeitszeit, jedoch auf
bevorzugte Beriicksichtigung bei
der Besetzung eines freien Arbeits-
platzes bei gleicher Eignung

Teilzeitausschreibung

Regelung zur Teilzeitaus-
schreibung gilt generell
(sieche TzBfG)

Verpflichtung des AG einen Ar-
beitsplatz auch als Teilzeitarbeits-
platz auszuschreiben, wenn sich
der Arbeitsplatz hierfiir eignet

* Am 1. Januar 2007 trat das neue Elterngeld- und Elternzeitgesetz (2006) in Kraft. Die
Regelungen zur Elternzeit wurden weitestgehend tibernommen. Abweichungen von

den Vorgingerregelungen sind in der Ubersicht ausgewiesen.

36

Kinderbetreuung wird jedoch in der Regel lediglich héheren Einkommensgrup-
pen moglich sein. Dies gilt in noch starkerem Mafe fiir die Zeit nach dem ersten
Lebensjahr des Kindes, da nunmehr die finanziellen Mehrbelastungen durch
Ausgaben fiir Kinderbetreuung aus dem verminderten aktuellen Einkommen
bestritten werden miissen.’!

2.2.2 Das deutsche Vereinbarkeitsmodell im Kontext
der Wohlfahrtsstaatforschung: Entwickelt sich
ein neues Paradigma?

Wie lassen sich die Verinderungen in der Vereinbarkeitspolitik beschreiben?
Kommt es mit den neuen Regelungen zu einem Paradigmenwechsel? Um diese
Frage zu beantworten, mochte ich im Folgenden einen grundlegenden Ansatz der
geschlechterbezogenen Wohlfahrtstaatforschung heranzichen. Analytischer Aus-
gangspunke dieser Forschung ist der Blick auf die komplexe Gestaltung des Ver-
hilenisses von Markt, Staat und Familie. Typisiert wird die politische Regulierung
in diesem Forschungskontext je nach den linderspezifischen wohlfahrtstaatlichen
Rahmenbedingungen und Leistungen, die die Formen der Erwerbsintegration
von Frauen mit Kindern beeinflussen und das Verhilenis der Geschlechter gestal-
ten. Hierbei wurden unter dem Gesichtspunkt der Chancengleichheit die drei
Dimensionen der Gestaltung des Verhiltnisses zum Arbeitsmarke, der sozialen
Sicherung und der Kinderbetreuung untersuche (siche hierzu fiir viele Bruning/

Plantenga 1999; Ostner 1995; Sainsbury 1994; Lewis 1998; Leira 1994).2 In

31 Grundsitzlich gilt im Hinblick auf die Einschitzung reduzierter Arbeitszeiten,
dass lange Teilzeitphasen, insbesondere mit niedrigem Arbeitszeitumfang, zu un-
zureichenden Alterscinkommen aus den offentlichen Alterssicherungssystemen
fithren. Dies trifft verschirft zu vor dem Hintergrund problematischer Arbeits-
marktentwicklungen. So erreichten in den alten Bundeslindern Ende 2004 Frau-
en im Durchschnitt lediglich 26,2 und Minner 40,6 Versicherungsjahre (VDR
2004). Um eine Nettorente auf Grundsicherungsniveau (cinschlielich Warm-
miete) zu erhalten, sind bei einer Entgeltposition von 75% schon 36,6 Jahre und
bei einer Entgeltposition von nur 60% bereits 45,4 Jahre erforderlich (Bicker u.a.
2008, 438).

32 In neueren Forschungsarbeiten wurde dariiber hinaus der Stellenwert der kultu-
rellen Dimension, mithin die Ebene der kulturellen Leitbilder und Normen, die
die beruflichen Entscheidungen der Frauen beeinflussen, betont (Pfau-Effinger
2000). Andere Autorinnen fokussieren demgegeniiber stirker den Aspeke einer
geschlechtshierarchischen Spaltung des Arbeitsmarktes und der Organisation
von Arbeit sowie die stabilisierende Funktion des Normarbeitsverhiltnisses fiir
die grundlegende Geschlechterasymmetrie (Stolz-Willig 2001; Kurz-Scherf/
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diesem Zusammenhang wurde das deutsche Vereinbarkeitsmodell noch in den
1990cr Jahren als ‘schwaches Ernidhrer-Modell’ beschrieben mit einer weitgehend
abgeleiteten Sicherung in Phasen der Kinderbetreuung, einem geringen Ausbau
der Kinderbetreuungsinfrastruktur und einer Miittererwerbstitigkeit im Rah-
men von Teilzeitarbeit (Ostner 1995, 6). Ein zentraler normativer Bezugspunkt
dieser Typisierungen ist dabei der Aspekt der Individualisierung sozialer Rechte
mit Blick auf die Gewihrleistung 6konomischer Unabhingigkeit von Frauen
(Ostner 1995, 3/4).

Fir die Typisierung zur wohlfahrtstaatlichen Regulierung der Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit im Rahmen des deutschen Modells
mochte ich demgegeniiber den Ansatz Frasers (2001) heranzichen. Die Typi-
sierung mit den Kategorien Frasers bietet m.E. den Vorteil, dass der Begriff der
Individualisierung normativ differenziert wird, indem Fraser ihn mit dem Begriff
der Gleichheit, hier der Geschlechtergleichheit, verbindet. Dariiber lassen sich
konkurrierende normative Paradigmen in der Vereinbarkeitspolitik komplexer
erfassen.

Fraser unterscheidet drei wohlfahrtstaatliche Modelle in der Gestaltung der
Verantwortlichkeit fiir Betreuungsarbeit zwischen Markt, Staat und Familie,
denen jeweils unterschiedliche Gleichheitsbegriffe zugrunde liegen: Das erste
Modell der allgemeinen Erwerbstitigkeir steht fir das Zweiverdienermodell mit
gleichem Vollzeitarbeitsumfang und einer weitgehenden Verlagerung der Betreu-
ungsarbeit auf Markt und Staat (Fraser 2001, 84ft.). Gleichheit wird iiber die
Gleichheitin der Erwerbsarbeit hergestellt.? Das zweite Modell der Gleichstellung
der Betreuungsarbeit intendiert demgegeniiber, die informelle Betreuungsarbeit zu
unterstiitzen, entweder in Form ausschliefSlicher Betreuungsarbeit oder in Kom-
bination mit Teilzeitarbeit (ebd., 92). Gleichheit wird hier dariiber hergestellt,
dass die , Differenz” gleichsam kostenfrei, also die Ubernahme von Fiirsorgearbeit
gleichgestellt werden soll. Das dritte idealtypische Modell schliefSlich, das Modell
der universellen Betreuungsarbeit, zielt darauf, den geschlechtlich strukturierten
Gegensatz zwischen unterhaltssichernder Erwerbsarbeit und Betreuungsarbeit

Lepperhoff/Rudolph 2003; Wagner 2000). Stirker akzentuiert wird in diesem
Zusammenhang die Frage nach den politischen Gestaltungsalternativen zur ,Zu-
kunft der Arbeit®, um auf normativer Ebene die Notwendigkeit einer Neubestim-
mung des Normarbeitsverhilenisses unter der Perspektive der Geschlechtergleich-
heit zu diskutieren.

33 Der Gleichheitsbegriff wird in den Ausfithrungen Frasers tiber verschiedene Di-
mensionen definiert. Zur Herleitung der jeweiligen Gleichheitsbegriffe, die den
skizzierten Modellen zugrunde liegen, siche Fraser (2001, 84fF)
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aufzulsen durch eine grundlegende Umstrukturierung der Erwerbsarbeit mit
der Intention, die Ubernahme von Betreuungsaufgaben allen Beschiftigten zu
ermdglichen (ebd., 100f.). Die Betreuungsarbeit wird in diesem Modell nicht in
so hohem Mafle an soziale Dienste abgegeben. Unter dem Gesichtspunkt von
Geschlechtergleichheit sicht Fraser lediglich im letzten Modell die Méglichkeit,
dass beide Geschlechter Betreuungsarbeit leisten und somit erst die grundle-
gende Option besteht, die gesellschaftlich strukturierte Geschlechterdifferenz
aufzuheben.

Betrachtet man vor dem Hintergrund dieser Typisierung die Entwicklungin der
Vereinbarkeitspolitik in Deutschland, so lasst sich das deutsche Modell mit der
nun individualisierten Komponente der aktuellen Einkommenssicherung und
ihrer Orientierung am Grundsatz des Lohnersatzes sowie dem Rechtsanspruch
der Beschiftigten auf Teilzeitarbeit bei Betreuungsarbeit paradigmatisch als
Variante des Modells der Gleichstellung der Betreuungsarbeit beschreiben.?*
Dies gilt zumindest fiir die Zeit bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres des
Kindes und unter der Beriicksichtigung, dass die Komponente der Organisation
sozialer Dienste fiir die Realisierung von Teilzeitarbeit fiir Westdeutschland kaum
vorhanden ist. Deutlich wird mit Hilfe der Typisierung Frasers jedoch auch,
dass dieses Modell fiir die Zeit nach dem ersten Lebensjahr des Kindes niche
mehr institutionalisiert ist. Uber die weitgehende Privatisierung der aktuellen
Einkommenssicherung ab dem zweiten Lebensjahr des Kindes durch den Weg-
fall des Elterngeldes, wie auch wegen der zur Zeit noch véllig unzulinglichen
offentlichen Infrastruktur zur Kinderbetreuung fiir Kleinkinder schwicht sich
die Gleichstellung der Betreuungsarbeit massiv ab.

Betrachtet man die gegenwirtige politische Debatte um weitere Verinderun-
gen in der Vereinbarkeitspolitik fiir Kinder unter drei Jahren, so zeigt sich, dass
sich verschiedene normative Paradigmen von Geschlechtergleichheit im Rahmen
wohlfahrtstaatlicher Politikgestaltung in der Bundesrepublik iiberlagern. Deut-
lich wird, dass der Ausbau der Kinderbetreuung fiir Kinder zwischen einem und

34 Dafir spricht ebenfalls die sozialversicherungsrechtliche Gestaltung im Bereich
der Alterssicherung bei Kindererziehung. Ich unterscheide mich jedoch in meiner
Einschitzung von den Uberlegungen Bothfelds, bezogen auf den Rechtsanspruch
auf Teilzeitarbeit. Bothfeld (2006, 52) sicht durch den Rechtsanspruch auf Teil-
zeitarbeit einen Bezug auf das Integrationsmodell, das Modell der universellen
Betreuungsarbeit, gegeben. Gegen diese Kategorisierung spricht, dass der Sonder-
status reduzierter Arbeitszeiten ohne einen grundlegend gednderten Arbeitszeit-
standard erhalten bleibt.
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drei Jahren,® der insbesondere auf eine Erweiterung der Ganztagsbetreuungs-
plitze zielt, am Modell der allgemeinen Erwerbstitigkeit ausgerichtet ist. Dem-
gegeniiber ist die Forderung nach der Zahlung eines sog. Betreuungsgeldes fiir
die Betreuung eines Kindes nach dem ersten Lebensjahr durch den erzichenden
Elternteil am Modell der Gleichstellung der Betreuungsarbeit orientiert.

35 So strebt die Bundesregierung mit den Landern einen Ausbau der Betreuungsan-
gebote fiir unter Dreijihrige bis 2013 an mit dem Ziel, zu diesem Zeitpunkt ein
Platzangebot fiir 35% der Kinder unter drei Jahren zu gewihrleisten (Beschluss der
Bund-Linder-Arbeitsgruppe 2007).
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3 Stand der Forschung

3.1 Ergebnisse der Arbeitszeitforschung

Die von der Mehrzahl der Frauen gewiinschte parallele Vereinbarkeit von Er-
werbstitigkeit und Kindererzichung erweist sich vor allem als eine Aufgabe der
Gestaltungder Arbeitszeit. Fiir die Entscheidung, ob und in welcher Form Miitter
oder Viter nach der Geburt cines Kindes ihre Berufstitigkeit fortsetzen, sind
verschiedene Faktoren relevant. Diese beziehen sich neben den infrastrukturellen
Rahmenbedingungen, der Arbeitsteilungzwischen den Eltern, der Unterstiitzung
durch familidre Netzwerke und den gesetzlichen Optionen auf die produktions-
und personalpolitische Gestaltung der Betriebe und hierbei insbesondere auf das
betriebliche Arbeitszeitregime. Letzteres bestimmt sich dabei nicht nur tiber die
Dauer der tiglichen und wéchentlichen Normarbeitszeit sowie die Verbreitung
individuell verkiirzter Arbeitszeiten, sondern auch tiber die Formen der Lage
und Verteilung der Arbeitszeiten. Diese prigen als zentrale Determinanten be-
stchender betrieblicher Arbeitszeitregimes auch den Gestaltungshorizont neuer
Arbeitszeitoptionen mit.

Ausgangspunkt der Analyse der Vereinbarkeitsproblematik ist die Tatsache,
dass Erwerbsarbeit einerseits und Familienarbeit andererseits aufgrund unter-
schiedlicher Zeitbedarfe in einem Spannungsverhiltnis stehen: Die empirischen
Forschungsergebnisse hierzu zeigen, dass unter den derzeitigen infrastrukeurellen
und betrieblichen Rahmenbedingungen nach wie vor ein erheblicher Synchro-
nisationsaufwand zwischen zeitlichen Anforderungen der Lebensfiihrung mit
Kindern und den Anforderungen der Erwerbsarbeit besteht (Klenner/Pfahl
2005; Klenner/Pfahl/Reufl 2002; Hochschild 2002; Garhammer 1994). Im
Hinblick auf die in den letzten Jahren zu verzeichnenden Verinderungen der
betrieblichen Arbeitszeitgestaltung wird die Problematik der Kombination von
Berufs- und Familienarbeit noch einmal verschirft:

1. Bezogen auf die Daner der Arbeitszeit ist der Entwicklungstrend festzustellen,
dass die ohnehin mit einer Kinderbetreuung kaum zu kombinierende Normal-
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arbeitszeit in den letzten Jahren einem Prozess der Ausdehnung unterliegt. So
weisen empirische Ergebnisse aus, dass nach den tarifvertraglichen Arbeits-
zeitverkiirzungen der 1980er Jahre die tatsichlichen Arbeitszeiten in Vollzeit
seit Mitte der 1990er Jahre wieder linger geworden sind, so dass die faktische
Normalarbeitszeit abhingig beschiftigter Vollzeitkrifte sowohl in West- als
auch in Ostdeutschland durchschnittlich einer 40-Stunden-Woche entspricht
(Bauer/Munz 2005; Schief 2003; Lehndorff 2003). Diese Durchschnittswerte
variieren zwischen den Beschiftigtengruppen, hier insbesondere im Hinblick auf
das Qualifikationsniveau und das Titigkeitsprofil. Besonders lange effektive Ar-
beitszeiten finden sich bei hochqualifizierten Beschiftigten. Mehr als die Hilfte
der Hochqualifizierten (52%) arbeitet linger als 40 Stunden, bei cinem Fiinftel
(21%) liegt die Arbeitszeit iiber 48 Stunden (Bauer u.a. 2004, 58). Besonders
in der I'T-Branche wurden iiberlange Arbeitszeiten nachgewiesen (Gerlmaier/
Kastner 2003; Haipeter/ Voss-Dahm 2002).! Die Untersuchungvon Holst (2006)
weist lange Arbeitszeiten hochqualifizierter Beschiftigter nach Geschlecht aus
und verweist auf die sich daraus ergebende Problematik der Kombination von
Erwerbstatigkeit und Familienarbeit. So betrug im Jahre 2004 die wochentlich
geleistete Arbeitszeit vollzeitbeschiftigter Frauen in Fithrungspositionen im
Durchschnitt 44 Stunden; Minner arbeiteten drei Stunden linger. Die meisten
Fithrungskrifte leisteten Uberstunden (Frauen 58%, Minner 69%). Je hoher die
Position, desto mehr Zeit verbrachten die Fihrungskrifte mit beruflichen Titig-
keiten. Personen mit umfassenden Fithrungsaufgaben arbeiteten mit 52 Stunden
durchschnittlich sechs Stunden mehr als Hochqualifizierte (ebd., 1-2).

Die quantitative Arbeitszeitforschung macht dariiber hinaus darauf aufmerk-
sam, dass der Anteil der Teilzeitbeschiftigten an der Gesamtzahl der Beschif-
tigten (darunter in der iiberwiegenden Mehrzahl Frauen) deutlich zugenommen
hat, diese sich jedoch nach wie vor auf eine Dauer der Hilfte der Vollzeitarbeit
konzentrieren, wihrend individuell verkiirzte Arbeitszeiten mit einem Volumen
nur wenig unterhalb der Vollzeitarbeit noch cher selten sind (Breiholz 2003).
Bei den Beschiftigten mit Kindern unter drei Jahren bilden verkiirzte Arbeits-
zeiten bis zu 21 Stunden wochentlich den Schwerpunke der Arbeitszeitmuster
dieser Beschiftigtengruppe (Statistisches Bundesamt 2006a). Wesentlich fiir das
Forschungsvorhaben war daher, dass — bezogen auf die neuen Méglichkeiten

1 Lehndorff weist mit Bezug auf Untersuchungen von Sauer (2005), Boes (2005)
und Schumann (2002) daraufhin, dass die erhebliche Ausdehnung der Arbeitszeit,
verbunden mit hohen Anforderungen der Arbeit, inzwischen zu grofSen gesund-
heitlichen Problemen in dieser Gruppe der Beschiftigten gefiithre hat (Lehndorff
2006, 9).
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der Arbeitszeitverkiirzung bis zur Schwelle von 30 Wochenstunden nach dem
Bundeserzichungsgeldgesetz sowie der Optionen nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz — auf der betrieblichen Ebene nicht von einer etablierten Praxis der
neuen Arbeitszeitgestaltung ausgegangen werden konnte.

Betrachtet man die Ergebnisse der Arbeitszeitforschungzu den Arbeitszeitpri-
ferenzen der Beschiftigten, so zeigt sich, dass ein erheblicher Teil die bestehenden
Arbeitszeiten als nicht optimal bewertet und die Dauer der individuellen Arbeits-
zeit zu indern wiinscht. So weisen verschiedene reprasentative Befragungen von
Beschiftigten zu ihren Arbeitszeitpriferenzen tibereinstimmend aus, dass fiir
einen relevanten Teil der Beschiftigten trotz der realisierten Verkiirzungen der
tariflichen Arbeitszeit und der Ausweitung der Teilzeitarbeit eine Diskrepanz
zwischen den faktischen und den erwiinschten Arbeitszeiten besteht (Holst
2007; Bauer u.a. 2004; Biclenski 2002). Hierzu sind folgende zentrale Ergebnisse
zu verzeichnen:

a) Bezogen auf die Vollzeitbeschiftigten mit einer Arbeitszeitdauer von 35 bis
40 Stunden war im Jahr 2003 weniger als die Hilfte der Beschiftigten (44%)
mit ihrer Arbeitszeit zufrieden, 38% wiinschten sich eine Verkiirzung.* Sowohl
west- als auch ostdeutsche Frauen dieser Gruppe wiinschten haufiger cine Arbeits-
zeitverkiirzungals Manner. Der Anteil derer, die mit ihrer Arbeitszeit tatsichlich
zufrieden waren, war bei den Beschiftigten mit einem Arbeitszeitvolumen von
mehr als 40 Stunden am geringsten. Mehr als vier Fiinftel (81%) wiinschte hier
eine Verkiirzung der Arbeitszeit. Vollzeitbeschiftigte Manner wollten 2003 rd.
39 Stunden, Frauen in Vollzeit rd. 36 Stunden arbeiten.

b) Beschiftigte mit einem tatsichlichen Stundenvolumen auf Teilzeitniveau
(weniger als 35 Stunden) waren lediglich zu 44% mit ihrer Arbeitszeit zufrieden,
38% wollten ihre Arbeitszeit ausweiten. In dieser Beschiftigtengruppe zeigen sich
hierbei deutliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern und im Ost-West-
Vergleich. So wollten 31% der westdeutschen Frauen mit einer Arbeitszeit von
weniger als 35 Stunden ihre Arbeitszeit verlingern. Nur 29% der ostdeutschen
Frauen mit einer Arbeitszeit unter 35 Stunden waren im Jahr 2003 damit zu-
frieden, 62% wiinschten sich eine Verlingerung.?®

2 Siche hierzu und zum Folgenden die Untersuchung Bauer u.a. (2004, 641f.). Ich
ziehe die Daten von Bauer u.a. heran, da sie die differenziertesten sind.

3 Auch hier sind deutliche Ost-West-Unterschiede zu verzeichnen. Wihrend sich die
teilzeitbeschiftigten Frauen in Westdeutschland eine Ausweitung ihrer vertragli-
chen Arbeitszeit um durchschnittlich drei auf 23 Stunden wiinschten, priferier-
ten in Ostdeutschland Frauen der gleichen Gruppe eine Verlingerung um durch-
schnittlich 8 Stunden auf etwa 32 Stunden (ebd.).
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¢) Dass die in hohen betrieblichen Positionen vergleichsweise langen tatsich-
lichen Arbeitszeiten nicht den gewiinschten entsprechen, kommt darin zum
Ausdruck, dass die Reduktionswiinsche bei Frauen wie bei Minnern mit ho-
hem betrieblichen Status am umfangreichsten sind. So wiinschten sich im Jahr
2003 westdeutsche hochqualifizierte Frauen eine Reduktion ihrer tatsichlichen
Arbeitszeit um 6,7 Stunden, ostdeutsche um 5,8 Stunden, bei den Minnern in
Westdeutschland waren es 4,5 Stunden, in Ostdeutschland 6,1 Stunden (Bauer
w.a. 2004, 62f.). Wihrend die durchschnittlichen gewiinschten Arbeitszeiten bei
den Minnern in Ost- wie in Westdeutschland hierbei um die 40 Stunden lagen,
priferierten die Frauen in beiden Teilen Deutschlands kiirzere Arbeitszeiten
(West: 32,4 Stunden, Ost: 35,9 Stunden, ebd.).

d) Wie weit Wiinsche der Arbeitnehmer/-innen und die betriebliche Reali-
tit in bezug auf die Vercinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit in
der Elternzeit auseinander liegen, darauf weist wiederum eine reprisentative
Arbeitnehmer/-innenbefragung von Beschiftigten mit minderjihrigen Kindern
oder Pflegeaufgaben hin (Klenner 2004/Klenner 2005). In Westdeutschland
lag der Schwerpunkt der priferierten Arbeitszeiten in der Gruppe der Frauen
im Jahr 2003 bei 20 bis 25 Stunden, in Ostdeutschland wollten nur rd. 10%
unter 30 Stunden arbeiten (Klenner 2005, 215f.). Wunsch und Realitit klaffen
auch direkt im Hinblick auf die Elternzeit auseinander. Wihrend sich 78% der
Befragten eine Kombination von Elternzeit mit Teilzeitarbeit wiinschten, wurden
nur einer Minderheit von 29% Angebote zu einer solchen Kombination gemacht
(Klenner 2004, 35/36). Da die Befragung in hohem Mafie auch Beschiftigte mit
Kindern einbezog, die Erfahrungen mit dem Erzichungsurlaub in den letzten
zehn Jahren gemacht hatten (ebd., VIL.), erlauben es die Ergebnisse niche, die
Effekee der Neuregelungen zur Elternteilzeit einzuschitzen.

2. Doch nicht nur die Dauer der Arbeitszeiten ist fiir die realisierte (Un-)Verein-
barkeit von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit und die Wiinsche nach optiona-
len Arbeitszeiten zentral, sondern auch die Lage und Verteilung der Arbeitszeit.
Als wesentlicher Entwicklungstrend ist hierzu ein in den 1990er Jahren deutlicher
Flexibilisierungsschub bei den betrieblichen Arbeitszeiten sowohl bei der Lage
als auch bei der Verteilung der Arbeitszeiten zu verzeichnen:

Bezogen auf die Lage weichen die tiglichen und wochentlichen individuellen
Arbeitszeiten vermehrt vom traditionellen Muster einer Titigkeit mit Beginn
am Morgen und Beendigung am Nachmittag ab in Kombination mit einer Aus-
weitung von Schichtarbeit, Abend- und Nacht- sowie Wochenendarbeit (Bauer
u.a. 2004, 69-80). Die Verteilung der vereinbarten Arbeitszeiten ist iiberdies
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immer hiufiger durch unterschiedliche Formen einer ungleichmifSigen Verteilung
(z.B. Uberstunden, Zcitkontenregelungen, Gleitzeitarbeit) — nach Mafigabe von
konjunkturellen, saisonalen und branchentypischen Produktions- und Nachfra-
geschwankungen variierend - bestimmt (ebd., 84-143). Hinsichtlich des Aspekts
der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit zeigen die Ergebnisse
von Klenner u.a., dass die betrieblichen Flexibilisierungsstrategien sich allerdings
nicht per se negativ auf die Balance von beruflichen und familidren Anforderun-
gen auswirken miissen, sondern sich auch zeitliche Gestaltungsspielriume in
Abhingigkeit von der jeweiligen Lebenssituation erdffnen (Klenner u.a. 2002;
Pfahl/Reuyf8 2002).

In Verbindung mit den dargestellten Entwicklungstrends der Ausdehnungund
der zunehmenden Flexibilisierung von Arbeitszeiten steht ein weiterer Befund
der Arbeitszeitforschung, der ebenfalls die Moglichkeiten der Kombination von
Erwerbs- und Familienarbeit beriihrt. So konstatieren einige Autoren wesentliche
Veridnderungen des vorherrschenden Produktionsregimes, die sich in Dezentra-
lisierungsstrategien, der Vermarktlichung innerbetrieblicher Bezichungen und
der Umstellung von Funktions- auf Prozessorientierung innerbetrieblicher Vor-
ginge duf8ern und die von ihnen als ‘Entgrenzung von Arbeit’ gefasst werden. In
Reaktion darauf werden Verinderungen im Erwerbsverhalten von qualifizierten
und hochqualifizierten Beschiftigten beschrieben, die u.a. zu einer erhohten
Selbstorganisation und zu einer Verschmelzung von Arbeit und Leben fithrten
(Pongratz/ Vo8 2003, Kratzer 2003, Vof$/ Weif 2005, Jurczyk u.a. 2005).* In
jingerer Zeit standen damit in der qualitativ orientierten Arbeitszeitforschung
starker Untersuchungen im Vordergrund, die die Auswirkungen der arbeizge-
berseitigen Flexibilisierung der Arbeitszeiten fiir die Beschiftigten analysierten
(Eberling/Hielscher u.a. 2004; Pongratz/Voft 2003; Hielscher/Hildebrandt
1999; Hildebrandt 2000).

3.2 Befunde Uber familienorientierte Arbeitszeitregelungen
in der betrieblichen Praxis

Festzustellen ist, dass keinerlei Forschungsergebnisse vorliegen, die die Neure-
gelungen des Bundeserzichungsgeldgesetzes in Kombination mit dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz evaluieren. Reprisentative Untersuchungen liegen zur

4 Dass dieser grundlegende Wandel von Arbeit in seinem Ausmaf hiufig tiberzeich-
net wird, darauf weisen reprisentative Ergebnisse zur Verbreitung unterschiedli-
cher Arbeitsformen hin, siche hierzu Bosch (2000, 254f.).
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Umsetzung des Rechtsanspruchs auf Elternteilzeit sowie des Rechtsanspruchs
auf Teilzeit nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz vor. Auch vertiefende, gua-
litative und geschlechterdifferenzierende Studien zur betrieblichen Umsetzung
der Teilzeitrechte unter dem Gesichtspunkt der Forderung einer familienorien-
tierten Arbeitszeitpolitik sind bisher kaum vorhanden. Wie die Forschungslage
im Einzelnen aussicht, wird im Folgenden dargelegt.

Wie bereits oben erldutert, bietet die Studie zur Umsetzung des Anspruchs auf
Elternteilzeit (BMFSF] 2004) erste, wenig zureichende Ergebnisse (siche hierzu
s. 24). Daten zu den Wirkungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes liegen im
Rahmen einer reprasentativen IAB-Betriebsbefragung aus dem Jahr 2003 vor
(Wanger 2004). Insgesamt wurden in diesem Jahr rd. 128.000 Antrige gestellt
(2001: 84.000). Drei Viertel der Antragsteller waren Frauen. In 93% aller Fille
im Westen Deutschlands wurde dem Antrag entsprochen, lediglich 4% wurden
abgelehnt. In Ostdeutschland war demgegeniiber der Anteil der Ablehnungen mit
11% wesentlich héher (Wanger 2004, 4). Fiir Westdeutschland kommt Wanger
zu dem Ergebnis einer einvernchmlichen Umsetzung der Antrige auf Arbeitszeit-
verkiirzung, weist angesichts des Ergebnisses jedoch darauf hin, dass die geringe
Ablehnungsquote auch als Indiz fiir eine Vorabklirung des Antrags auf Erfolg
gewertet werden kdnne (ebd.). Vertiefte empirische Befunde zur Umsetzung der
Teilzeitanspriiche fir Beschiftigte mit Kindern liegen nicht vor.

Betrachtet man aufgrund der unzureichenden Datenlage die empirischen
Ergebnisse im Forschungsfeld der Vercinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Fa-
milienarbeit auf der betrieblichen Ebene hinsichtlich der Frage, in welchem
Ausmaf}, mit welchen Mafinahmen und mit welchen Effekten die Kombination
von Erwerbstitigkeit und Familie geférdert wird, so zeichnen die vorliegenden
Studien ein uncinheitliches Bild, daszwischen den Polen einer unproblematischen
Forderung der Kombination von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit und ihrem
Gegenteil liegt.

So deuten Ergebnisse einer von der Hertie-Stiftung in Auftrag gegebenen
Unternehmensbefragung zu familienfreundlichen Mafinahmen darauf hin,
dass Modelle flexibler Arbeitszeitgestaltungin den Unternchmen Deutschlands
vielfach praktiziert werden, da mehr als vier Fiinftel (85%) der 2003 befragten
Unternehmen angeben, solche Modelle anzubieten (Hertie-Stiftung 2003, 11).
Differenziert nach Mafinahmetypen kommt die Studie zu dem Ergebnis, dass
auch der Anteil der Unternchmen, die die gesetzlich vorgegebene Teilzeitarbeit
wihrend der Elternzeit anbieten, mit knapp drei Viertel (72,8%) erstaunlich hoch
sei (ebd., 12). Ein Blick auf die Anlage und die Durchfiithrung der Studie zeigt
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jedoch, dass deren Ergebnisse keine Reprisentativitit beanspruchen und von
den in die Stichprobe einbezogenen 2100 Unternchmen rd. 80% keine Auskunft
gaben (ebd., 3).

Ein dhnlich positives Bild zeichnet auch der Ende 2006 erschienene ,,Mo-
nitor Familienfreundlichkeit“ (BMFSFJ 2006), der reprisentative Ergebnisse
zur Familienfreundlichkeit in Unternehmen liefern soll. Unter dem Stichwort
Verbreitung familienfreundlicher Mafinahmen gaben fiir den Bereich ,, Arbeits-
zeitflexibilisierung/ Telearbeit” 88,9% der befragten Unternchmen an, diese zu
praktizieren (ebd., 12). Die Kategorie , Arbeitszeitflexibilisierung/ Telearbeit* ist
jedoch so allgemein gehalten, dass darunter simtliche Mafinahmen zur Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit subsumiert werden konnen, also auch diejenigen, die
nicht unter dem Gesichtspunkt der Familienfreundlichkeit angeboten werden.
Flexible Tages- und Wochenarbeitszeiten boten rund zwei Drittel der befragten
Unternechmen an, Telearbeit weniger als ein Fiinftel (ebd. 13). Eine Riicklaufquote
zur Befragung wurde jedoch nicht angegeben, so dass ein wichtiges Kriterium
zur Einschitzung der Validitit der Ergebnisse fehlt. In der Vorgingeruntersu-
chung, die dhnlich positive Ergebnisse fiir das Jahr 2003 verzeichnete, lag die
Riicklaufquote der Erhebung bei lediglich 9% (Fliiter-Hofmann/Solbrig 2003,
3), worin sich somit eine duferst selektive Antwortbereitschaft der Unternehmen
und eine stark eingeschrinkte Aussagekraft der Ergebnisse zeigte. Grundsitzlich
besteht fir diese Form der Unternechmensbefragung die Einschrinkung, dass mit
den Ergebnissen nichts iiber den Umfang der in den Unternehmen praktizierten
Mafinahmen gesagt ist.

Inwiefern die betrieblichen Interessenvertretungen in die Umsetzung der
gesetzlichen Anspriiche auf Arbeitszeitreduzierung eingebunden sind und welche
Rolle sie spielen, ist bislang ebenfalls noch nicht erforscht. Forschungsergebnis-
se aus der WSI-Betricbsritebefragung deuten darauf hin, dass das Politikfeld
der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie im Betrieb kein zentrales
Handlungsfeld der betrieblichen Interessenvertretung darstellt (Klenner2004a,
281). Konkret nach den Griinden befragt, warum die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in den letzten Jahren kein Thema gewesen sei, geben zwei Drittel
der befragten Betriebsrite an, dass von niemandem Handlungsbedarf gedufiert

wurde (ebd., 280).

Diesen Forschungsergebnissen zu familienorientierten Arbeitszeitregelungen
in der betrieblichen Praxis stehen andere gegeniiber, die stirker Hinweise auf
eine weniger grofle Bereitschaft der Unternehmen zu Mafinahmen im Bereich
flexibler Arbeitszeiten geben. Hierzu ist die Auswertung des TAB-Betriebspanels
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(Allmendinger/Méller 2003) insofern interessant, als mit ihr reprisentative
Ergebnisse zu der Frage vorliegen, inwiefern in den Betrieben Vereinbarungen
zur Chancengleichheit im Rahmen von Tarifvertrigen, Betriebsvereinbarungen
oder freiwilligen Vereinbarungen vorliegen. Diesbeziiglich ist eine deutliche
Abstinenz zu verzeichnen, da rd. 87% aller Betriebe mit mehr als 10 Beschif-
tigten 2003 keinerlei Regelungen getroffen hatten.’ In Betrieben, die iiberhaupt
Vereinbarungen getroffen haben (13%), dominierten Mafinahmen zur Kombi-
nation von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit (ebd., 4). Rund zwei Drittel
der befragten Betriebe gaben an, auf , Elternbediirfnisse bei der Arbeitszeit- und
Arbeitsplatzgestaltung” Riicksicht zu nehmen (ebd., 5). Weitergehende Daten
zu einzelnen Mafinahmen wie Teilzeitarbeit, Gleitzeitmodelle, Telearbeit und
Arbeitszeitkonten liegen nicht vor.

Als einzige Untersuchung weist die Unternechmensbefragung von Krell und
Ortlieb (2003) Daten zum Aspekt der Umsetzung von Teilzeit im Management
aus. Thre Ergebnisse zur Umsetzung der ,,Vereinbarung zwischen der Bundes-
regierung und den Spitzenverbinden der deutschen Wirtschaft zur Forderung
von Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft vom
2.7.2001° zeigen, dass im Jahr 2003 Mafinahmen zur Teilzeit im Management
von knapp drei Viertel der Unternehmen weder durchgefithrt wurden noch

geplant waren (ebd., 17).6

Betrachtet man die Ergebnisse verschiedener qualitativer Untersuchungen, so
liefern bisherige Studien unterschiedliche Ergebnisse dazu, wie in Unternehmen
Teilzeit fiir Beschiftigte mit Kindern umgesetzt wird.

Im Rahmen der Studie des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend zur Umsetzung des Rechtsanspruchs auf Elternzeit (BMFSFJ] 2004)
wurde tiber die quantitative Erthebung zur Umsetzung der Elternzeitregelungen
hinaus eine qualitative Befragung durchgefiihre, die sich auch auf die Unter-
nehmenssicht zur Umsetzung der Elternteilzeit bezog.” Die Aussagen der Studie

5 Der Anteil der Beschiftigten dieser Betriebe an allen Beschiftigten lag bei 70,4%
(Allmendinger/Msller 2003, 2).

6 Hier gilt ebenfalls die Einschrinkung, dass iber den Umfangder in den Unternch-
men getroffenen Mafinahmen keine Aussagen gemacht werden konnen.

7 Befragt wurden 50 Personalverantwortliche und Arbeitnehmervertreter in 50 Un-
ternchmen, die beschiftigungs- und branchenproportional ausgewahlt wurden.
Angaben dazu, wie viele von den Befragten Unternehmensvertreter waren und
wie viele den Arbeitnehmervertretungen angehdrten, wurden nicht gemacht. Eine
Transkription der Interviews erfolgte nicht.
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bleiben jedoch insgesamt vage. Als zentrales Ergebnis wird ausgewiesen, dass
sich die Unternehmensseite mit dem Rechtsanspruch auf Teilzeit wihrend der
Elternzeit arrangiert habe und aus Unternehmenssicht cher die Gestaltung einer
Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit problematisch sei (ebd., 68). Ledig-
lich ein Personalverantwortlicher habe sich ,,explizit“ gegen Teilzeitbeschiftigung
ausgesprochen (ebd., 45), so die Aussage der Autoren der Studie, die mit dieser
Formulierung zu der Frage Anlass geben, ob sich die Befragten implizit anders
duflerten. Bezogen auf die Frage ciner Differenzierung nach Qualifikation in
der Umsetzung der Teilzeitanspriiche wird als Ergebnis genannt, dass Positio-
nen mit weiterreichenden Qualifikationsanforderungen laut Einschitzung der
Unternchmen nicht mehr in Teilzeit zu bewiltigen und daher niche fur Frauen
geeignet seien (ebd., 45). Ein Beleg fiir dieses Ergebnis wird nicht angefiihrt.
Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass die Resultate der qualitativen Studie
im Hinblick auf die Umsetzung der neuen Elternteilzeitregelungen nicht gentigen
kénnen. Die referierten Ergebnisse erweisen sich aus methodischen Griinden
als problematisch. Die Haltungen der Personalverantwortlichen zur Frage der
Arbeitszeitreduzierung in héheren Positionen und in Leitungsfunktionen und
ihr Verhalten nach den Neuregelungen des Bundeserzichungsgeldgesetzes wurden
in der Untersuchung nicht systematisch erfasst.

Frithere qualitative Studien, die vor der Einfithrung der Rechtsanspriiche
durchgefithrt wurden, liefern Hinweise auf die Problematik von Teilzeitrege-
lungen fiir Fithrungskrifte. Faber und Borchers arbeiteten im Rahmen ihrer
Betriebsfallstudien zu einer familienfreundlichen Personalpolitik heraus, dass
Teilzeit oder Job-Sharing fir Fihrungskrifte nicht als Modelle einer familien-
freundlichen Personalpolitik betrachtet wurden (Faber/Borchers 1999, 148). Im
Fall eines Unternehmens, dessen personalpolitische Programmatik auch Teil-
zeitarbeit als Option in Fithrungspositionen enthielt, ergab sich fiir die Gruppe
der weiblichen Fithrungskrifte, die sich hierfiir entschieden, das Folgeproblem,
dass zwar die formale Arbeitszeit anteilsmafig verringert, gleichwohl aber die
100%ige Erfiillung der Arbeitsaufgaben fiir eine Vollzeitstelle erwartet wurde
(ebd., 160).

Vascovics und Rost referieren im Rahmen ihrer Studie zum Thema ,,Viter im
Erzichungsurlaub“ folgendes Ergebnis: Kein einziges Unternchmen konnte sich
fiir seine Fithrungskrifte eine Reduktion der Arbeitszeit vorstellen (Vaskovics/

Rost 1999, 127/137).

8  Entsprechende Ergebnisse auch bei Hochschild (2002).
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4 Forschungskonzeption der Untersuchung

Im folgenden Kapitel wird die Forschungskonzeption der Untersuchung vorge-
stelle. Zunichst werden die Zielsetzungen und zentralen Fragestellungen der Un-
tersuchung dargelegt. Dem folgen Uberlegungen zum theoretisch-analytischen
Bezugsrahmen der Arbeit. Erstens wird hier entwickelt, aus welchen Griinden
sich die Untersuchung auf die Analyse der betrieblichen Handlungspraxis im
Umgang mit den gesetzlichen Arbeitszeitrechten und die mit ihr verbundenen
Wahrnehmungs- und Deutungsmuster konzentriert. Damit wird ein grundle-
gend handlungstheoretischer Ansatz vorgestellt — ausgehend von dem zentralen
interaktionistischen Postulat, dass sich institutionelle Ordnungen tiber soziale
Praktiken und die mit ihnen verbundenen Wahrnehmungs- und Deutungsmuster
konstituieren. Mit Bezug auf die Einsichten Bourdieus wird in diesem Kontext
ein theoretisch komplexer Begriff sozialer Praxis entfaltet sowie der mit dieser
Konzeption verbundene Akteursbegriff erliutert. Zweitens wird im Anschluss an
diese Ausfihrungen auf fiir die Untersuchungrelevante theoretische Einsichten
der Frauen- und Geschlechterforschung Bezug genommen.

4.1 Zielsetzungen und Fragestellungen der Studie

Dassich die Strukturen der Organisation von Arbeit im komplexen Zusammen-
spiel zwischen sozialstaatlicher Gestaltung, betrieblichem Handeln und sozio-
kulturellen Mustern ergeben, ist von Interesse, wie sich die gesetzlichen Reformen
im Hinblick auf die Forderung einer familien- und gleichstellungsorientierten
Arbeitszeitpolitik in der betrieblichen Praxis auswirken.! Den Mittelpunkt der
Studie bildeten folgende forschungsleitende Fragen:

1 Wenn hier von familienorientierter oder gleichstellungsorientierter Arbeitszeitpo-
litik gesprochen wird, so ist dies darin begriindet, dass es bei der Frage der Verein-
barkeit von Erwerbstitigkeit und Familienaufgaben zwar grundsitzlich um eine
Familienorientierunggeht, diese jedoch, analytisch gesehen, eindeutig Aspekte von
Chancengleichheit fir Frauen mit Kindern hat, da durch die gesetzlichen Rechts-
anspriiche ein erweiterter Zugang zum Arbeitsmarket normiert wird (so auch die
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1.  Wie gestaltet sich die Umsetzung der gesetzlichen Teilzeitrechte fiir hoch-
qualifizierte Beschiftigte mit Kindern in betrieblichen Kontexten? Wie
gehen Personalverantwortliche und Mitglieder betrieblicher Interessenver-
tretungen, die in personalpolitische Entscheidungsprozesse eingebunden
sind, mit den neuen arbeitszeitpolitischen Anforderungen um?

2. Welche Einflussfaktoren wirken auf die Umsetzung der gesetzlichen
Standards?

Die Forschungskonzeption bezicht die betrieblichen Akteure der Arbeitnehmer-
vertretungen in die Untersuchung mit ein, da sie grundsitzlich entsprechend ihres
gesetzlich bestimmten Aufgabenspektrums direkte Adressaten der Forderungder
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit sowie der Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern (§ 80 BetrVG Abs. 1, Nr. 2a/2b)
sind.* Aufgrund ihrer vielfiltigen Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte
kommt ihnen in diesem Zusammenhang fiir die Gestaltung der betrieblichen
Arbeitszeitpolitik eine wichtige Rolle zu.

Zu den zentralen Mitbestimmungsrechten im Hinblick auf die Umsetzung
der Rechtsanspriiche auf Arbeitszeitreduzierung zihlt das Mitbestimmungsrecht
bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit.’ Von besonderer Bedeutung ist bei der
Teilzeitumsetzung ebenfalls die Uberwachung des Diskriminierungsverbots.
Hier ist im Rahmen der Mitbestimmung der betrieblichen Interessenvertre-
tung das Zustimmungsverweigerungsrecht bei personellen Einzelmaffnahmen
zentral (§ 99 BetrVG). Dies gilt nach Degen (2006) zum einen fiir den Fall, dass
bestimmte Beschiftigtengruppen von der Gewihrung des Teilzeitanspruchs
ausgeschlossen werden und die Beschiftigten jeweils nur niedriger qualifizierte
Arbeitsplatze erhalten, sowie zum anderen, wenn der Arbeitgeber hoher qua-
lifizierte Positionen ausschliefSlich mit Vollzeitkriften besetzt. Uberdies kann
der Betriebsrat das Zustimmungsverweigerungsrecht geltend machen, wenn fir
die Beschiftigten, die Elternzeit in Anspruch nehmen, unbefristete Neuein-

Intentionen des Gesetzgebers). Dies ist der Fall, obwohl damit noch keineswegs
eine grundsitzliche Verinderung in der Verteilung von Erwerbs- und Erzichungs-
arbeit zwischen den Geschlechtern erzielt wird.

2 Der Geltungsbereich des Betriebsverfassungsgesetzes bezicht sich auch auf Be-
schiftigte in den hoheren Ebenen der betrieblichen Hierarchie. Zu der Teilgruppe
héchster Fihrungskrifte, die nicht in den Geltungsbereich des Gesetzes fallen, sie-
he Klebe/Ratayczak u.a. (2006, 126-128).

3 Siehe hierzu Buschmann/Dieball/Stevens-Bartol (2001, 243/277); Richardi/An-
nufd (2000, 2203); Rieble/Gutzeit (2002/11/13).
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stellungen vorgenommen werden, ohne dass fiir die aus der Elternzeit zuriick-
kehrenden Beschiftigten ein gleichwertiger Arbeitsplatz zur Verfugung steht
(ebd.). Handlungsoptionen im Rahmen des Zustimmungsverweigerungsrechts
bestehen ebenso bei Stellenbesetzungen mit einem héheren Arbeitszeitvolumen,
wenn der Vorrang der teilzeitbeschiftigten Bewerberinnen und Bewerber nicht
beriicksichtigt wird (Buschmann/Dieball/Stevens-Bartol 2001, 388). Dariiber
hinaus kann der Betriebsrat auch bei der Einbeziehungvon Teilzeitbeschiftigten
wihrend der Elternzeit bei Qualifikations- bzw. betrieblichen Bildungsmaf8nah-
men mitbestimmen (§§ 96 ff. BetrVG, siche Bottcher 2001, 64) und hat nicht
zuletzt ein Initiativrecht zum Abschluss einer Betriebsvereinbarung, in der die
Arbeitsbedingungen der Teilzeitbeschiftigten umfassend geregelt werden konnen
(§ 87 BetrVG).*4

Aufgrund der beschriebenen gesetzlichen Moglichkeiten ist der Beitrag der
Arbeitnehmervertretungen zur Umsetzung der neuen Regelungen im Hinblick
auf die Forderung einer familienorientierten Arbeitszeitpolitik auf der betriebli-
chen Ebene von erheblichem Belang. Von Interesse war in diesem Kontext auch zu
untersuchen, welcher Handlungsrahmen durch die Arbeitgeberseite vorstruktu-
riert wird und welche Spielrdume fiir eine familienorientierte Arbeitszeitpolitik
von Betriebsriten und Betriebsritinnen gesehen werden.

Mit den zu Beginn skizzierten Fragestellungen der Untersuchungrichtet sich das
Forschungsinteresse auf die betriebliche Gestaltung der Arbeitszeitpolitik unter
familien- und gleichstellungsorientierter Perspektive. Die Forschungskonzeption
kombiniert hierbei zwei Forschungslinien miteinander, indem Fragestellungen
der ‘Industrial Relations Forschung’ bzw. der ‘Labour Relations Forschung’ und
Forschungsansitze der Frauen- und Geschlechterforschung aufeinander bezogen
werden.® Der Ansatz der ‘Industrial Relations Forschung’ ist fiir das Forschungs-
interesse insofern sinnvoll zu nutzen, als fiir die Untersuchung mikropolitischer

4 Zu den weitreichenden Regelungsmaéglichkeiten in diesem Rahmen, die sich direke
auf die Umsetzung der Teilzeitanspriiche bezichen, siche IG-Metall (2002, 701F.).
Weitere Interventionsrechte der betrieblichen Interessenvertretung bestchen tiber-
dies durch ihren Informationsanspruch in Bezug auf Teilzeit im Betrieb und die
Mitwirkung bei der Ausschreibung von Teilzeitarbeitsplitzen (§ 7 TzBfG) sowie bei
der Personalplanung durch das Initiativrecht bei der Einfithrung und Durchfithrung
von Mafinahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Famili-
enarbeit und der Gleichstellung von Frauen und Minnern (§ 92 BetrVG).

5 Zur theoretischen Zusammenfihrung der beiden Ansitze siche Bednarz-Braun
(2000, 185F).
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Prozesse die verschiedenen Strukturebenen der Politikgestaltung von Mikro-
und Makropolitik aufeinander bezogen werden, indem danach gefragt wird,
in welcher Weise betriebliche Prozesse und Handlungsstrategien betrieblicher
Akteure von auf8erhalb der Organisation liegenden makropolitischen Regelungen
beeinflusst werden (Bednarz-Braun 2000, 188).

Uber den konzeptionellen Ansatz der Frauen- und Geschlechterforschung
wird die geschlechterpolitische Dimension in die Analyse der Gestaltung betrieb-
licher Arbeitszeitpolitik eingefiithrt. Ausgehend von der grundlegenden Annahme
der genderorientierten Organisationsforschung, dass Geschlecht noch immer
als Strukturierungsprinzip betrieblicher und sozialer Organisationen wirkt und
Strukturen und Positionen in Unternehmen nicht nur sachlich arbeitsteiligund
hierarchisch differenziert, sondern entlang von Geschlecht konstruiert werden
(Nickel 1999, 25; Miiller 1999, 56f.), ist unter dem Gesichtspunke des geschlech-
terpolitischen Wandels von Organisationen danach zu fragen, in welcher Wei-
se die Verhaltensweisen der betrieblichen Akteure und von ihnen geschaffene
Organisationsregeln zur Konstituierung von Geschlecht bzw. hierarchischen
Geschlechterverhilenissen oder deren Abbau auf der mikropolitischen Ebene bei-
tragen (siche auch Bednarz-Braun 2000, 185).° Da die Regulierung der Arbeitszeit
eine, wenn nicht die zentrale Komponente der betrieblichen Strukturierung des
Geschlechterverhaltnisses darstellt, ist die Untersuchung der Implementation der
gesetzlichen Regelungen des Bundeserzichungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes mit ihren erweiterten Optionen der Arbeitszeitgestaltungin
den Kontext einer geschlechterpolitischen Analyse der Strukturierung interner
Arbeitsmirkte zu stellen. Bezogen auf die oben formulierten Fragestellungen
lassen sich somit weitere Forschungsfragen fiir die Analyse differenzieren:

- Wie zeigt sich die Konstruktion von Geschlecht in der Umsetzung der gesetz-
lichen Teilzeitrechte fiir hochqualifizierte Beschiftigte mit Kindern?

— Werden in betrieblichen Entscheidungen im Umgang mit den gesetzlichen
Teilzeitanspriichen wie auch in den Grundhaltungen betrieblicher Akteure
Geschlechterungleichheiten sichtbar, ggf. umdefiniert oder auch verdringt?

— Wie beeinflusst die alltigliche Wahrnehmung (im Sinne von Vorwissen, All-
tagswissen) von Geschlecht das betriebliche Geschlechterverhilenis respektive
die Regulierung von Arbeit(szeit) im personalpolitischen Kontext und damit
die Optionen von Frauen und Minnern im betrieblichen Alltag?

[e)

Einen Uberblick zu den vielfiltigen Forschungen im Feld Geschlecht und Organi-
sation bieten Riegraf (2000) sowie Funder (2004).
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— Werden und wenn ja, in welcher Form die traditionellen Geschlechterasym-
metrien aufgrund der neuen Arbeitszeitrechte als kollektiven Geltungsan-
spriichen in Frage gestellt oder neu formuliert?

Die empirische und theoretische Bearbeitung solcher mikropolitischen und ak-
teurszentrierten Fragestellungen ist in der deutschen Frauen- und Geschlech-
terforschung jiingeren Datums. Thnen liegen konzeptionell die zentralen theo-
retischen Annahmen zugrunde, dass die Herstellung von Geschlecht bzw. von
»Geschlechtergrenzen® zum einen als interaktive Konstruktionsprozesse zu ver-
stchen, diese aber zum anderen gleichzeitig auch in (Organisations-)Strukturen

verfestigt sind (siche Nickel 1999, 30; Knapp 2001, 40f.).

4.2 Theoretisch-analytischer Bezugsrahmen

4.2.1 Zur Bedeutung von sozialer Praxis und Habitus

Mit den Fragestellungen der Untersuchung verbinden sich grundlegende Fragen
nach einem theoretisch-analytischen Bezugsrahmen der Implementationsfor-
schung. Was konstituiert eine arbeitspolitische Mikropolitik?” Wovon werden
die Entscheidungen der betrieblichen Akteure bestimme? Was fliefit in sie ein?
Betrachtet man den Forschungsgegenstand in seinen theoretischen Implikatio-
nen, stellen sich somit Fragen nach der Konstitution betrieblichen Handelns. In
bisher hierzu vorliegenden Untersuchungen betrieblicher Arbeitspolitik zeigen
sich zwei unterschiedliche Stringe in den jeweiligen Forschungskonzeptionen. So
richten sich gleichstellungsorientierte Untersuchungen (Bednarz-Braun/Bruhns
1997 und 1995) auf die Analyse von Argumentationsmustern der betrieblichen
Akteure, bezogen auf die Einfithrung neuer gesetzlicher Regelungen wie auch
auf die Ge-staltung von betrieblichen Kooperationsbeziehungen, um dariiber
Riickschliisse auf die betriebliche Praxis zu zichen. So wichtig diese Forschungs-
konzeption ist, da mit ihr auch Problemkonstellationen im Rahmen der Um-

7 Unter dem mikropolitischen Ansatz werden zusammenfassend all jene Ansitze
gefasst, die die Politikhaftigkeit des Handelns in Organisationen betonen. Siehe
zur Darstellung mikropolitischer Konzeptionen Neuberger (1995), Miiller-Jentsch
(1997) und Riegraf (1996). Auch LehndorfF fasst betriebliche Entscheidungspro-
zesse als Ergebnis von Politikgestaltung und wendet sich im Kontext seiner Ar-
gumentation gegen arbeitssoziologische Interpretationen, die von einer Unaus-
weichlichkeit betrieblicher Entgrenzungsprozesse im Bereich von Arbeitszeit und

Arbeitsbedingungen ausgehen (Lehndorff 2006, 9).
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setzung gesetzlicher Normen erfasst werden kdnnen, so bestehen ihre Grenzen
gleichwohl darin, dass die Riickschliisse auf die betriebliche Praxis methodisch
problematisch sind. Werden arbeitspolitische Mikropolitiken im Rahmen von
Fallstudien untersucht, konzentriert sich das Untersuchungsinteresse auf die Ana-
lyse der Handlungsstrategien als Teil einer Machtanalyse.® Bezogen auf das Feld
der Geschlechterpolitik untersucht Riegraf (1996) betriebliche Mikropolitik mit
einem solchen Ansatz. Welche Voraussetzungen der Akteure den betrieblichen
Aushandlungsprozessen zugrunde liegen, wird dabei jedoch nicht naher beleuch-
tet. Damit bleibt die Untersuchungin der Konsequenz stirker auf der Ebene der
Deskription der jeweiligen Handlungsstrategien. Demgegeniiber wird in der
vorliegenden Studie einerseits die Praxis sozialen Handelns auf der betrieblichen
Ebene im Umgang mit der Implementation der neuen Arbeitszeitrechte unter-
sucht und andererseits danach gefragt, wie sich diese konstituiert. Zum einen ist
somit von Interesse, inwiefern sich grundlegende Handlungsmuster der betrieb-
lichen Akteure im Umgang mit den gesetzlichen Normen identifizieren lassen,
zum anderen, welche dahinter liegenden Deutungs- und Klassifikationsschemata
dabei zum Tragen kommen, und schliefllich, welche Handlungsbedingungen im
betrieblichen Umgang mit den Rechten von Bedeutung sind.

Geht es um die Implementation von Teilzeitrechten als sozialer Praxis, er-
scheint es notwendig, eine solche subjektorientierte Analyse in ihren theoreti-
schen Implikationen zu reflektieren. Mit der Frage nach den Handlungs- und
Deutungsmustern sowie den Handlungsorientierungen der betrieblichen Akteure
im Umgang mit den rechtlichen Normen richtet sich das Interesse auf die das
Handeln der betrieblichen Akteure strukturierenden Dimensionen. Damit treten
auf analytischer Ebene folgende Fragen in den Vordergrund:

1. Wie ldsst sich das betriebliche Handeln als soziale Praxis analytisch fassen?

2. Welcher Akteursbegriff wird zugrundegelegt, um Handlungslogiken der
betrieblichen Akteure theoretisch angemessen untersuchen zu kénnen?
Konkreter gefragt: Welchen Handlungslogiken unterliegen die Akteure?
Wie gestaltet sich die Bezichung von (betrieblichen) Zwingen, habituali-
sierten Prigungen sowie den jeweiligen Verinderungen des individuellen
Handlungsrahmens und wie lisst sich dies innerhalb eines theoretischen
Rahmens untersuchen?

8  Siche hierzu die Konzeption von Crozier und Friedberg (1979/1992), die den Un-
tersuchungsansatz der strategischen Machtanalyse entwickeln. Zentral geht es hier
darum, betriebliche Entscheidungsprozesse und Strategien unter dem Gesichts-
punke der Machtstrategien zu untersuchen.
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Mit diesen Fragen sind auf theoretischer Ebene grundlegende Uberlegungen
zum Verhiltnis von Struktur und Akteur angeschnitten, denen mit Bezug auf
Bourdieus Konzeption sozialer Praxis nunmehr nachgegangen wird. In diesem
Kontext ist zu kliren, wie der Zusammenhang zwischen sozial strukturierter
Praxis und der Ebene der Sinnkonstruktion konzeptualisiert werden kann, d.h.
die Tatsache, dass jedes soziale Handeln mit einem Akt der Sinnkonstruktion
und der Bedeutungszuschreibung verbunden ist. Hier beziche ich mich auf den
Bourdieuschen Habitusbegriff, der es analytisch erméglicht, die Ebene der sub-
jektiven Wahrnehmungs-, Klassifikations- und Deutungsschemata in ihrem
Verhiltnis zu einer Praxis zu bestimmen.

Grundlegend fiir Bourdieus Ansatz der Konzeptualisierung sozialer Praxis ist die
Frage nach der Reproduktion gesellschaftlicher Strukeuren und der Konstituti-
on symbolischer Ordnung. Grundgedanke ist hierbei, den Begriff der sozialen
Praxis und den Akteursbegriff so miteinander zu verbinden, dass sie analytisch
in einem Funktionszusammenhang stehen. Um es mit einem von Bourdieu ver-
wendeten Bild zu sagen, sind ,,die sozialen Akteure weder Materialteilchen, die
durch duflere Ursachen determiniert werden, noch kleine Monaden, die sich
ausschliefllich von inneren Griinden leiten lassen und irgendein vollkommen
rationales Handlungsprogramm ausfiihren (Bourdieu/ Wacquant 2006, 169£)).
Einerseits setzt sich Bourdieu in dieser Konzeption mit strukturtheoretischen
Zugingen auseinander, die seiner Auffassung nach soziales Handeln als mecha-
nische Reaktion ohne Akteur verstechen. Andererseits problematisiert er in der
Auseinandersetzung mit ethnomethodologischen Zugingen, dass diese soziales
Handeln allein als soziale Konstruktionsakte konzeptualisieren, ohne Riickgriff
auf die ihnen zugrundeliegenden Strukturen (ebd., 152f, siche auch Wacquant
2006, 27). Hier setzt auch die grundlegende Kritik Bourdieus an Ansitzen
des ‘rational choice’ an, die sich auf den in diesen Ansitzen zugrunde gelegten
Akteursbegriff bezicht. Der Begriff des Akteurs wird von ihm dahingehend
problematisiert, dass die theoretische Vorannahme eines rational handelnden
Akteurs simtliche der ihm intentional zicht zuginglichen Rationalititen seines
Handelns ausblendet und diese somit nicht mehr zum Gegenstand soziologischer
Untersuchungen gemacht werden kénnen (Bourdieu/ Wacquant 2006, 152). ,Die
Theorie des rationalen Handelns kennt nur ‘rationale Reaktionen’ eines zugleich
unbestimmten und austauschbaren Akteurs ohne Geschichte.“ (ebd., 156).” Auch

9  An anderer Stelle beschreibt Bourdieu den Utilitarismus als ,,Nullpunke der So-
ziologie” (Bourdieu 1993, 113). Auch im Forschungsdiskurs der Okonomie kommt
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wenn, wie Kunz (2004) hervorhebt, in verschiedenen Ansitzen des ‘rational
choice’ der Akteursbegriff erweitert wurde, indem auch das nicht-intentionale
Handeln als Pramisse der Priferenzbildung integriert wurde, bleibt es jedoch
dabei, dass eine Untersuchung sozial und kulturell geformter unterschiedlicher
Einflussfaktoren auf Entscheidungsprozesse innerhalb des Rational-Choice-
Ansatzes grundsitzlich nicht von Interesse ist.

Alszentrales Theorem in seiner Theorie der Praxis ist Bourdieus Konzeption von
Realitit als einer Konstruktionsleistung der sozialen Akteure zu beschreiben.
Diese Konstruktionsleistung findet jedoch nicht voraussetzungslos, sondern in
einem vorstrukturierten und die Praxis wiederum strukturierenden Feld statt.
Die analytische Kategorie der Vermittlung zwischen den objektiven Strukturen
desjeweiligen Handlungsraumes und der individuellen Praxis der Akteure bildet
Bourdieu mit dem Begriff des ‘Habitus’. Der Habitus wird dabei verstanden als
ein Dispositionssystem, als ,sozial konstituiertes System von strukturierten und
strukturierenden Dispositionen, das durch die Praxis erworben wird“ (Bourdieu/
Wacquant 2006, 154). Er bezeichnet nach Bourdieu ,,dauerhafte und iibertragba-
re Systeme der Wahrnehmungs-, Bewertungs- und Handlungsschemata, Ergebnis
des Eingehens des Sozialen in die Kérper* (ebd., 160). Habituelle Dispositionen
werden durch aktive Inkorporierung sozialer Strukturen geprigt. Ersterfah-
rungen durch familidre und institutionelle Sozialisation kommt hierbei eine
entscheidende Bedeutung zu. In diesem Kontext konnen Orientierungen und
Dispositionen fortleben und handlungsrelevant sein, die zwar den Strukturen
ihrer Entstechung angepasst waren, aktuelle Spielregeln cines gesellschaftlichen
Feldes" jedoch verkennen (Bourdieu 1993a, 116f£.). Erzeugt wird die Praxis der
Subjekte iiber den Habitus aus einer stark vergangenheitsbezogenen Deutung
der Gegenwart und der durch ihn vorstrukturierten Antizipation der Zukunft

(ebd., 104, siche auch Bourdieu/Wacquant 2006, 172). Der Habitus als Dispo-

es uiber die letzten Jahrzehnte hinweg aus ganz anderer Perspektive mit der Ab-
grenzung vom neoklassischen Paradigma mikrookonomischer Theoriebildung zu
einer Problematisierung des rationalen Wahlhandelns in betrieblichen Organisa-
tionen. Postulierten frithere Arbeiten der sog. verhaltenswissenschaftlichen Ent-
scheidungstheorie auf der Basis ihrer Kritik klassischer organisationstheoretischer
Ansitze noch das Konzept der ,begrenzten Rationalitit®, so wurde in der Wei-
terentwicklung dieses Ansatzes demgegeniiber die Grundposition entwickelt, dass
betriebliche Entscheidungen durch Mehrdeutigkeit und eine sog. lose Kopplung
bestimmt seien. Zur Theorieentwicklung betrieblicher Entscheidungsprozesse sie-
he Neuberger (1995) sowie Bogumil/Schmide (2001, 28fF).

10 Siche zum Begriff des Feldes weiter unten.
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sitionssystem greift somit der Zukunft vor und bearbeitet sic im Rahmen seiner
Strukeurierung. Dabei spielt die ,,Unbewusstheit® (Bourdieu 1993a, 105) der
Handlungen cine entscheidende Rolle, denn die sozialen Praktiken der Subjekte
werden von Bourdieu in der Regel weniger als kognitiv und reflexiv betrachtet,
sondern als ,,Resultat des in den Institutionen objektivierten Sinns“ (ebd., 107;
Bourdieu 1993, 113).

Mit Bezug auf cine strukeuralistische Perspektive fasst Bourdieu die Grund-
lage jeden Wahrnehmens, Deutens und Handelns als Mechanismus der Unter-
scheidung, iiber den sich Zugehérigkeiten ebenso wie Abgrenzungen herstellen.
Die symbolische Ordnung wird analog der Statusoppositionen als ein System
symbolischer Unterscheidungen konstruiert (Bourdieu 1974, 73). Soziales Han-
deln, das sich iiber Distinktionsprozesse definiert, basiert auf gesellschaftlich
bestimmten Schemata, die aus der Struktur der Existenzbedingungen resultieren
(Bourdieu 1987,279). Die fundamentalen Gegensatzpaare der Struktur der Exis-
tenzbedingungen setzen sich dabei als grundlegende Strukturierungsprinzipien
der Praxisformen und deren Wahrnehmung durch (ebd.)."" Als gesellschaftlich
strukturiertes Klassifikationssystem werden iiber binire Unterscheidungen sozial
konstruierte Ungleichheiten erzeugt, die in subjektive Wahrnehmungs-, Deu-
tungs- und Handlungsmuster einfliefen. Die Klassifikationen unterscheiden
sich hierbei je nach Praxisfeldern und dadurch, wie die Akteure ihre jeweilige
Position dort definieren. Fiir die vorliegende Studie sei als Beispiel fiir eine solche
Klassifikation das Gegensatzpaar minnlich/weiblich angefiihrt. Die Geschlech-
terdifferenz manifestiert sich als gesellschaftlich hierarchisierte Differenz sowohl
in objektiven Strukturen entlang der Kategorie Geschlecht als auch in den Wahr-
nehmungs-, Denk- und Handlungsschemata der Subjekte.?

Ein zentrales Theorieelement des habituellen Dispositionssystems, das Teil
von Bourdieus Konzeptualisierungen und Analysen sozialer Ungleichheit ist,
liegt — wie bereits oben kurz angefithrt — in der Determiniertheit durch die
spezifische Position, die der Akteur oder die betreffende Gruppe von Akteu-

11 ,Nichts wire in der Tat irriger als die Annahme, die symbolischen Handlungen
(..) bedeuteten nichts aufler sich selbst: Sie verleihen stets der sozialen Stellung
Ausdruck, und zwar gemifl einer Logik, die eben die der Sozialstrukeur ist, d.h.
die der Unterscheidung (Bourdieu 1974, 62).

12 In einer seiner Arbeiten, in der sich Bourdieu grundlegend mit der gesellschaftli-
chen Konstitution von Geschlechterungleichheit auseinandersetzt, ist die theoreti-
sche Annahme, dass die Differenzierung gesellschaftlich in eine Hierarchisierung
transformiert wird, ebenfalls fundamental (Bourdieu 2005).
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ren innerhalb der Sozialstruktur einnimmt. In diesem Zusammenhang fiihrt
Bourdicu den Feldbegriff ein, um verschiedene gesellschaftliche Raume und
ihre jeweiligen Funktionslogiken untersuchen zu konnen. Entsprechend seiner
Habitustheorie versteht er soziale Praxis auch als Inkorporierung der Strukturen
eines sozialen Feldes und der damit verbundenen Wahrnehmungs-, Denk- und
Handlungsschemata, die sich in Abhingigkeit von der Position des Akteurs
im Feld konstituieren. Das Feld wird von Bourdieu dabei als jeweils empirisch
zu bestimmender gesellschaftlicher Teilbereich verstanden, innerhalb dessen
spezifische Krifte- respektive Machtverhilenisse vorherrschen, die die Akteure
je nach Position in diesem Feld zu verindern suchen (Bourdieu/ Wacquant 2006,
132). Die Strukeur des Feldes gibt den Stand der Machtverhiltnisse zwischen
denam Kampf beteiligten Akteuren oder Institutionen wieder, deren Objekt das
Monopol auf die fir das betreffende Feld charakeeristische legitime Gewalt ist
(Bourdieu 1993, 108). Das Verhiltnis von Habitus und Feld wird als eines der
Konditionierung betrachtet: ,Das Feld strukturiert den Habitus, der das Produkt
der Inkorporierung einer immanenten Notwendigkeit dieses Feldes ist (Bour-
dieu/Wacquant 2006, 160f.). Uber den Habitus wird somit die Verkniipfung
sozialen Handelns mit dem jeweiligen gesellschaftlichen Feld gestaltet und die
Praxis in ihrer Funktionslogik bestimmt.

Den Ausdruck der Anerkennung von gesellschaftlichen Strukturen bzw.
der Funktionslogiken eines Feldes fasst Bourdieu mit dem Begriff der #//usio,
verstanden als ,Besetzung” (ebd., 128) des jeweiligen Feldes und der darin zum
Ausdruck kommenden Krifteverhiltnisse. ,Jedes Feld“, so Bourdieu, ,,setzt eine
spezifische Form von Interesse voraus und aktiviert sie, eine spezifische i//usio
als stillschweigende Anerkennung des Wertes der Interessenobjekte, die in ihm
auf dem Spiel stehen, und als praktische Beherrschung der Regeln, die in ihm
gelten.” (ebd. 149). Die #/lusio bildet somit die Grundlage fiir die symbolische
Reproduktion der Regeln eines sozialen Feldes. Sie ist die Basis dafir, dass sub-
jektive Orientierungen an vorhandenen Strukturen sozialer Felder ausgerichtet
und diese als legitim anerkannt werden.

Uber den Habitusbegriff und den mit ihm verkniipften Feldbegriff wird somit
ein analytischer Zugriff auf theoretischer Ebene konstruiert, der sich auf die
Rekonstruktion der Genese von Orientierungen und Praktiken im Hinblick auf
die ihnen zugrundeliegenden Wahrnehmungs-, Deutungs- und Klassifikations-
schemata richtet wie auch darauf, in welcher Form diese Praktiken wiederum auf
das Feld zuriickwirken. Werden soziales Handeln und Struktur in dieser Form
aufeinander bezogen, so stellt sich die Frage, ob es sich dabei nicht doch um eine
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deterministische Konzeption sozialer Praxis handelt. Bourdieu begegnet diesem
Einwand, indem er darauf hinweist, dass der Habitus als System von Dispositio-
nen zu verstehen ist, die erst im Verhiltnis zu einer bestimmten Situation manifest
werden und in diesem Sinne als virtuelle Struktur zu fassen sind (ebd., 168). So
lassen sich die mit einer bestimmten Position zusammenhingenden Determi-
nierungen als vielfach gefiltert verstehen durch die erworbenen und wihrend
des gesamten Lebenslaufs des Akteurs aktiven Dispositionen sowie durch die
strukturelle Geschichte dieser Position im sozialen Raum (ebd., 169).

4.2.2 Geschlecht als Prozess- und Strukturkategorie

Bevor der Ertragdieser Ausfithrungen Bourdieus bilanziert und in Bezug gesetzt
wird zum Forschungsinteresse dieser Studie, méchte ich noch wesentliche Verbin-
dungslinien zwischen den Uberlegungen Bourdieus und der Theoriediskussion
der Frauen- und Geschlechterforschung zichen, die fiir den analytischen Rahmen
dieser Arbeit relevant erscheinen. Es lassen sich hier zwei Theorie-Linien im
Kontext der Frauen- und Geschlechterforschung identifizieren, deren zentrale
Paradigmen vor dem Hintergrund der Ausfiihrungen Bourdieus fiir die Kon-
zeptualisierung der vorliegenden Untersuchung aufgenommen werden sollen. Es
handelt sich zum einen um einen Theorieansatz, innerhalb dessen Geschlecht
als Prozesskategorie entwickelt wird, zum anderen um einen Theorieansatz, der
Geschlecht als Strukturkategorie fasst. Wihrend im letztgenannten Geschlecht
in seiner historisch-gesellschaftlichen Bestimmtheit untersucht wird, befasst sich
der erstgenannte mit der Konstruktion von Geschlecht tiber soziale Interakti-
onsprozesse. Gemeinsam ist beiden theoretischen Zugingen, dass mit ihnen eine
Geschlechterdifferenz, die auf biologische Unterschiede rekurriert oder diese als
funktionale Differenzierung gesellschaftlicher Reproduktionsprinzipien begreift,
analytisch nicht (mehr) begriindbar ist.”®

In derjiingeren Frauen- und Geschlechterforschung, in deren Forschungskontext
Geschlechtals Prozesskategorie entwickelt wird, richtet sich der Blick auf die Koz-
struktionsprozesse von Geschlecht, die sich in sozialen Interaktionen herstellen,
also auf die Erzeugung von Geschlecht als soziale Praxis. In Ankniipfungan den
Symbolischen Interaktionismus und ethnomethodologische Zuginge wird die

13 Zu ciner grundlegenden Darlegung und Diskussion der unterschiedlichen Linien
in der Frauen- und Geschlechterforschung siche Gottschall (2000, 165 ff. und
292 ).
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Herstellung von Geschlecht, das ‘doing gender’, somit als Zuschreibungsprozess
betrachtet (West/Zimmerman 1991; Fenstermaker/ West/Zimmerman 1991).14
Zentral ist dabei die Grundannahme, wie Gottschall ausfiihrt (Gottschall 2000,
302), dass soziale Realitit keine eigene Objektivitit hat, sondern das Korrelat
der Wahrnehmungs- und Verstehensleistungen interagierender Subjekte ist.
Damit verbunden ist eine theoretische Konsequenz: Ob und in welcher Form
Geschlecht in Interaktionen relevant wird, hingt vom konkreten Handeln in
situativen Kontexten ab und wird somit als grundsitzlich verinderbar betrachtet.
Produktiv ist dieser Fokus, weil er den Blick dafiir schirft, wie und in welchem
Ausmalf sich tiber soziale Praktiken und Deutungsmuster von Geschlechterdiffe-
renz institutionelle Ordnungen konstituieren und legitimieren. Gleichwohl lisst
sich — wie auch Bourdieu in seinen theoretischen Ausfithrungen darlegt — ein
analytischer Zusammenhang von Alltagsinteraktion, Institutionengefiige und
gesamtgesellschaftlicher Strukturierung in handlungstheoretischer Perspektive
nicht zureichend konzeptualisieren. Der konstruktivistische Blick auf Geschlecht
decke, wie Gottschall herausarbeitet, soziale Konstruktionsmodi auf; hat jedoch
die Tendenz, Geschlecht zu enthistorisieren, weil nicht thematisiert wird, warum
und unter welchen spezifischen Voraussetzungen Geschlecht als auferordentlich
wirksames Differenzierungskriterium fungiert und in welchem Verhilenis dieses
wiederum zu den gesamtgesellschaftlichen Strukturen steht (Goteschall 2000,
335). Hier setzt auch die Kritik Knapps (2001, 70) an, die in ihrer kritischen
Auseinandersetzung mit dem Theorieansatz des ‘doing gender’ argumentiert,
dass Auflésungsprozesse von Geschlecht als sozialem Differenzierungskriteri-
um, die Giber die Analyse sozialer Interaktion in jiingeren empirischen Unter-
suchungen festgestellt wurden, analytisch gewichtet und damit ins Verhiltnis
zu gesellschaftlichen Strukturzusammenhingen gesetzt werden miissen.” In
diesem Zusammenhang verweist sic darauf, dass der gesellschaftliche Organi-
sationszusammenhang von Erwerbsarbeit und Elternschaft nach wie vor einen
Kernkomplex fir die Analyse der Disparitaten zwischen den Geschlechtern

darstellt (ebd., 69).

14 Zur Diskussion hinsichtlich weiterer zentraler Annahmen dieses Ansatzes, mithin
der Auflésung der Geschlechtskategorie als analytische Kategorie, siche Gottschall
(2000, 308 £.) sowie Knapp (2001).

15 ,,Ohne solche gesellschaftstheoretisch vorzunehmenden Gewichtungen wire im
Grunde jede Form der ,,Inklusion” in Teilsysteme oder die in diversen Bereichen
beobachtbaren Formen der ,Dethematisierung von Geschlecht® gleich nah dem
Mittelpunkt. Man registriert sie, aber man kann ihren Stellenwert, bezogen auf die
gesellschaftliche Entwicklung, nicht einschitzen. (ebd., 70)
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Richtetssich der gerade skizzierte konstruktivistische Ansatz auf Interaktions-
und Zuschreibungsprozesse, so wird in einem zweiten, stirker strukturtheoretisch
orientierten Theoricansatz der Frauen- und Geschlechterforschung umfassender
das Verhiltnis zwischen gesellschaftlicher Produktion und Reproduktion in den
Blick genommen. Zentral ist hier die Frage, wie sich das Geschlechterverhilenis
in Prozessen materieller, generativer und symbolischer Reproduktion gestaltet.
Soziale Ungleichheit wird dabei sowohl als Ungleichverteilung von Ressourcen
wie auch als Ungleichheit in der Anerkennung von Differenz in verschiede-
nen sozialen Beziigen (Erwerbsarbeit versus Familienarbeit) verstanden. Das
Geschlechterverhiltnis ist in diesem Kontext insofern als Strukturkategorie
bestimmt, als davon ausgegangen wird, dass die Hierarchisierung der gesellschaft-
lichen Sphiren der Erwerbsarbeit und der sozialen Reproduktion sich mit einer
kulturellen Konstruktion von Geschlechterdifferenz verbindet, um hierarchi-
sierte Geschlechterordnungen zu etablieren oder zu befestigen (Becker-Schmidt/
Knapp 2000, 46f. und 156). Auf der Ebene der symbolischen Reproduktion des
Geschlechterverhiltnisses werden demnach sowohl differente gesellschaftliche
Erwartungen an die Subjekte als Geschlechtswesen als auch Vorstellungen einer
unterschiedlichen Wertigkeit zwischen den Geschlechtern konstruiert (Becker-
Schmidt 1994, 531).'¢

Deutlich wird durch diese Vergegenwirtigung zentraler theoretischer Para-
digmen der Frauen- und Geschlechterforschung, dass es fir die Konzeptualisie-
rungder vorliegenden empirischen Studie hilfreich sein kann, den Ertrag beider
Theorielinien im Blick zu halten. Wird danach gefragt, wie und in welchem
Mafe sich Geschlecht als strukturierendes Prinzip in der Umsetzung gesetz-
licher Arbeitszeitrechte im Hinblick auf eine Kombination von Erwerbs- und
Fiirsorgearbeit darstellt, so erscheint es zum einen wichtig, den Blick auf die
Mechanismen der Konstitution von Geschlecht tiber soziale Zuschreibung zu
richten und zu untersuchen, wie eine hierarchisierende Geschlechterdifferenz im
Rahmen von Interaktionsprozessen konstruiert wird. Zum anderen missen die
Bedingtheiten, die sich aus dem gesellschaftlichen Strukturzusammenhang des
Geschlechterverhiltnisses und deren pragendem Einfluss auf die institutionelle
Organisation von Arbeit ergeben, wie auch die Wechselwirkungen zwischen
beiden Ebenen im Auge behalten werden.

16 Vgl. auch Fraser (2001a, 40f.), dic Geschlecht als grundlegendes Strukturprinzip
politischer Okonomie begreift wie auch als kulturell-evaluative Differenzierung.
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Zum Ertrag fiir diese Untersuchung

Im Folgenden mochte ich den Ertrag dieser theoretisch-analytischen Beziige fur
diese Arbeit bilanzieren. Die Ausfithrungen Bourdieus erméglichen auf theo-
retischer Ebene, den Begriff der Praxis zu differenzieren, indem deutlich wird,
dass handlungs- und strukturtheoretische Dimensionen sozialen Handelns kon-
zeptionell zu verbinden sind. Die Einordnung von Praxis als Konstruktionsake,
der analytisch riickzubinden ist an die ihn erzeugende Struktur und wieder-
um auf diese zuriickwirke, bietet dariiber die Méglichkeit, die inkorporierten
Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata in ihrem Bezug zur Praxis
zu konzeptualisieren. Fiir die hier vorliegende Arbeit zur Implementation neuer
gesetzlicher Arbeitszeitrechte wird damit ein Untersuchungsrahmen skizziert,
der zeigt, dass die Ebene der betrieblichen Praxis als sozialer Praxis wie auch die
Ebene der mit ihr verbundenen kulturellen Konstruktionen fur die Analyse zen-
tral sind und aufeinander bezogen werden miissen, da sie in einem funktionalen
Zusammenhangstehen. Das Habitus-Konzept erlaubt dabei, Deutungsmuster als
auf der Ebene der symbolischen Reproduktion wirkende Strukturmechanismen
zuverstehen.”” Auch die Geschlechterdimension kann fiir die Untersuchungana-
lytisch genauer gefasst werden. Uber die dargestellten theoretisch-analytischen
Beziige wird es méglich, Geschlecht als strukturiertes Prinzip sozialen Handelns
im Kontext der Umsetzungvon Teilzeitrechten und als strukturierendes Prinzip
zu untersuchen. Mit anderen Worten: Es kann analysiert werden, inwiefern
sich Geschlecht als Teil einer Struktur darstellt und wie sich soziale Praxis iiber
Konstruktionsprozesse innerhalb dieser Struktur reproduziert. Bezogen auf die
vorliegende Untersuchung heifSt dies, die soziale Handlungspraxis der Akteure
auch dahingehend zu untersuchen, wie der soziale und vergeschlechtlichte Ort,
von dem aus die Befragten agieren, sich darstellt, um die subjektive Perspektive
auf hochqualifizierte Erwerbsarbeit sowie die Perspektive auf den Zusammen-
hangvon Erwerbsarbeit und eigener Lebensfithrungund die damit verbundenen
Handlungsorientierungen herausarbeiten zu kénnen.

17 Dies ist grundlegend auch ein Theorem der Frauen- und Geschlechterforschung.
Da mit den Ausfithrungen Bourdieus auf theoretischer Ebene ein umfassenderes
Grundkonzept gesellschaftlicher Analyse vorgelegt wird, wird hier auf das Habi-
tus-Konzept rekurriert.
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5 Methodisches Verfahren und
methodologische Implikationen

Im Folgenden werden die methodische Konzeption der Studie und deren
methodologische Implikationen vorgestellt. Die Ausfithrungen zum methodi-
schen Zuschnitt beinhalten zunichst eine Begriindung zur Wahl des qualita-
tiven Zugangs. Dem folgen Erlauterungen zur Interviewkonzeption, in denen
die Erhebungsmethode differenziert entwickelt wird, sowie zur Auswahl der
Befragtengruppen und der an der Untersuchung beteiligten Unternehmen. An-
schliefend werde ich das Verfahren fiir die Auswertung des Interviewmaterials
vorstellen. In die Darstellung wird hierbei der zentrale Erfahrungsgewinn im For-
schungsprozess einbezogen, der die Grundlage fiir die Wahl des grundlegenden
Auswertungsverfahrens bildete. Den Abschluss des Kapitels bilden Erlauterungen
zur Fallauswahl sowie zum Geltungsbereich der Forschungsergebnisse.

5.1 Qualitativer Forschungszugang und Erhebung

Wie in den Zielsetzungen dieser Studie skizziert, richtet sich das Forschungsin-
teresse auf die betriebliche Implementation der gesetzlichen Teilzeitanspriiche
unter dem Gesichtspunke der Kombination von hochqualifizierter Erwerbsar-
beit und Fiirsorgearbeit fiir hochqualifizierte Beschiftigte mit Kindern. Fir die
Herausarbeitung und differenzierte Analyse sozialen Handelns im Rahmen der
Implementation der gesetzlichen Regelungen ist die Untersuchung von subjek-
tiven Sichtweisen, Handlungsmustern und handlungsleitenden Orientierungen
der Akteure grundlegend. Sollen Handlungsmuster und -motive sowie Hand-
lungskontexte und die mit ihnen verbundenen komplexen Deutungen untersucht
werden, ist dem mit einem methodischen Zugang Rechnung zu tragen, der die
notwendige Offenheit in der Datengewinnung erméglicht, um den zu analysie-
renden Gegenstandsbereich angemessen zu erschliefSen.

Aufgrund dieser Anforderungen, die sich aus der Forschungsfragestellung
ergeben, wurde fiir die empirische Untersuchung auf methodischer Ebene ein
qualitativer Forschungszugang gewihlt. Seine Vorteile als analytischem Zugriff
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zur Beschreibung sozialen Handelns liegen in den zentralen theoretischen und
methodologischen Grundannahmen begriindet, die wiederum wesentliche
Konsequenzen fir die Art des Erhebungsverfahrens haben.! In Abgrenzung
zu einem neopositivistischen Wissenschaftsverstindnis und der daraus resul-
tierenden Methodologie bildet die Grundlage des qualitativen Ansatzes eine
Konzeption sozialer Realitit, die nicht als objektiv gegeben, konstant abrufbar
und kontextunabhingig interpretierbar betrachtet wird, sondern als tiber Be-
deutungszuschreibungen gesellschaftlich konstruiert. Zentrale Annahme ist
somit, dass soziale Realitit als cine bereits interpretierte Realitit zu verstehen
ist und demgemif eine spezifische Art der ‘Bedeutungsstrukturierung’ in sich
trigt, die es zu erfassen gilt. Daraus folgt, dass alltagsweltliche Konstruktionen
und komplexe Deutungen als subjektive Relevanzsysteme erst dann untersucht
werden konnen, wenn dies in der Welt der Datenproduktion auch zugelassen
wird, mithin deutlich werden kann, welche Bedeutung die Befragten den eigenen
Einschitzungen beimessen, aufgrund welcher Erfahrungen sie zustande kommen
und wie sich die jeweils spezifischen Erfahrungen auf das Handeln der Individuen
auswirken. Folglich kann die ‘subjektive’ Bedeutung auch nur dann erschlossen
werden, wenn von einer vollstindigen theoretischen Vorstrukturierung des For-
schungsgegenstands abgeschen wird und die befragten Personen die Moglichkeit
erhalten, die Strukturierung von Bedeutung selbst vorzunehmen. Grundlegend
zielt eine am interpretativen Paradigma orientierte Sozialforschung dabei sowohl
auf den Nachvollzug des subjektiv gemeinten Sinns wie auf die Rekonstruktion
latenter Sinngehalte.

Mit dieser Konzeption sozialer Realitit ist cine weitere entscheidende Annah-
me zur Konstitution von sozialer Bedeutungund zur sprachlichen Vermitteltheit
sozialen Handelns verbunden, die Annahme der Interaktionsbedingtheit indivi-
dueller Bedeutungszuschreibungen. Jeder Forschungsprozess, so die grundlegende
Position, ist in einen Kommunikationsprozess eingebunden, da man nur tiber
diesen Zugang Daten aus der Perspektive der Handelnden sowie der Bedeutung,

1 Dem qualitativen Zugang liegen komplexe wissenschaftstheoretische und metho-
dologische Grundpositionen zugrunde, die den Gegenstandsbereich sozialwis-
senschaftlicher Forschung anders fassen, als dies im Rahmen eines an den natur-
wissenschaftlichen Methoden orientierten Theorieverstindnisses geschicht. Die
Expansion qualitativer Vorgehensweisen war hierbei grundlegend von der Kritik
an ciner traditionellen, am neopositivistischen Wissenschaftsverstandnis orien-
tierten Forschungspraxis und der Rezeption hermeneutischer Positionen begleitet.
Siche zu den wissenschaftstheoretischen und methodologischen Positionen des
qualitativen Forschungszugangs sowic zum Folgenden Hoffmann-Riem (1980),

Hopf (1979), Flick (2002, 33ff.), Flick u.a. (2003, 106 f£.), Rosenthal (2005, 39fF.).
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die sie ihren Handlungen und Erfahrungen geben, erhilt. Die Forschenden wer-
den nicht als Storfakeor im Kommunikationsprozess der Datengewinnung be-
trachtet, sondern die Kommunikationsbezichung wird als Voraussetzung fir die
Datengewinnung geschen, die wiederum auch erst die diskursive Verstindigung
tiber Interpretationen erméglicht.

Die systematische Beriicksichtigung dieses Prinzips subjektiver Interpretation
als theoretischem und methodologischem Postulat hat zur Folge, dass im Rah-
men qualitativer Forschung die Anniherungan den Untersuchungsgegenstand
mittels offener Verfahren realisiert wird und nicht mit Hilfe standardisierter
Erhebungsinstrumente wie beispielsweise vorgegebenen Skalen zur Messung von
Einstellungen oder standardisierten Fragebogen mit vorgegebenen Antwortka-
tegorien, die die Interviewkommunikation stark begrenzen.

Als Erhebungsinstrument wurde in dieser Studie das qualitative leitfadengestiitz-
te Interview verwendet. Die Entscheidung fiir diese Form des Interviews trigt
dem Ziel Rechnung, das Forschungsthema méglichst umfassend aus der Perspek-
tive der Interviewten zu erfassen und dariiber hinaus verstehen und erkliren zu
konnen, weshalb eine bestimmte Perspektive eingenommen wird und auch, wie
sich diese entwickelt hat.? Im Gegensatz zum standardisierten Interview werden
im qualitativen Interview grundsitzlich Deutungs- und Artikulationsspielriume
zugelassen, so dass die Interviewten die Moglichkeit haben, in gewissen Grenzen
die Kommunikation selbst zu steuern, d.h. Akzente zu setzen und die fiir sie
relevanten Themen deutlich werden zu lassen. Das leitfadengestiitzte Interview
hat den Vorteil, dass es zum einen stirker auf die Orientierung an bestimmten
Themenbereichen zielt, zum anderen jedoch auch Spielriume in den Fragefor-
mulierungen, Nachfragestrategien und in der Abfolge der Fragen erdffnet (Hopf
2000, 351).> Das bedeutet auch, sich in den Fragen an den Sprachcodes der Inter-

2 Hopf (2003, 350) sicht in offenen und teilstandardisierten Interviews wichtige
Chancen einer empirischen Umsetzung handlungstheoretischer Konzeptionen in
der Soziologie, da sie die Méglichkeit bieten, ,,Situationsdeutungen oder Hand-
lungsmotive in offener Form zu erfragen, Alltagstheorien und Selbstinterpretatio-
nen differenziert und offen zu erheben, sowie zu ciner diskursiven Verstindigung
uber Interpretationen®.

3 Es ldsst sich bei der gewihlten Interviewform fiir die Befragung der Personalver-
antwortlichen und Betricbsrite auch von feldinternen Experteninterviews bzw.
feldinternen Expertisen (Froschauer/Lueger 2002) sprechen. Sie begriinden ihre
Begriffsbestimmung damit, dass die Befragten als Akteure eine Position im Un-
tersuchungsfeld haben und sich das Forschungsinteresse auf ihr in den Wahrneh-
mungs-, Denk- und Handlungsweisen eingelagertes Wissen richtet (ebd., 228).
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viewten und am Gesprichsverlauf zu orientieren. Der Gesprichsleitfaden wurde
entsprechend flexibel eingesetzt. Die methodologische Begriindungeiner flexiblen
Gesprichsfithrung liegt hierbei darin, dass es um die weitgehende Erfassung
subjektiver Bedeutung bei der Datenerhebung gehen muss. Die Vorstellung,
allen Interviewten die gleichen Fragen in der gleichen Reihenfolge zu stellen, um
ein héheres Mafl an Vergleichbarkeit zu erzielen, berticksichtigt nicht, dass die
gleichen Fragen fiir verschiedene Interviewte aufgrund der subjektiven Zuschrei-
bungvon Bedeutung véllig Unterschiedliches bedeuten konnen. Demgegeniiber
geht es darum, wie Cicourel in seiner Arbeit zur Methodendiskussion ausfiihre,
den Befragten verschiedene Stimuli anzubieten, denen die gleiche Bedeutung
zugeordnet wird. Daraus ergibt sich auch die Folgerung, dass eine ,Verteilung
von Antworten auf identische Stimuli nicht notwendig die Natur von Objekt-

konstanz® offenbart (Cicourel 1974, 310 f.).

Auf der methodischen Ebene wurde die Interviewfithrung konzeptionell an den
Prinzipien einer erzéihlgenerierenden Interviewfithrung (Rosenthal 2005; Loch/
Rosenthal 2002) ausgerichtet. Damit sollte ein Wissen fiir die Implementations-
forschung genutzt werden, das bisher vornchmlich in anderen Forschungskon-
texten angewendet wird, das jedoch wegen der grundlegenden methodologischen
Fundierung zur Erhebung des Datenmaterials und der sich daraus ergebenden
methodischen Umsetzung gewinnbringend erschien.*

Weshalb eignen sich nun Erzahlungen besonders fiir eine Handlungs- und
Erfahrungsanalyse und aus welchen Griinden wird der Stellenwert von Erzih-
lungen als bedeutsam eingeschitzt? Da dieser methodische Zugang fir die Er-

Feldexterne Expertisen haben demgegeniiber das Ziel, ein spezifisches (Fakten-)
Wissen iiber ein Untersuchungsfeld von Befragten zu diesem Feld zu erhalten.
Damit zeigen sich bei beiden Formen des Experteninterviews zwei vollig unter-
schiedliche Zuginge und Forschungsfragestellungen, denen entsprechend in der
Interviewfithrung und in der Auswertung des Datenmaterials Rechnung getragen
werden muss. Wahrend im ersten Fall die Perspektive und das Handeln der Be-
fragten in ihrer Funktion fiir die Konstruktion des Feldes interessiert, ist dies im
letzteren Fall nicht von Relevanz.

4 Bei den Forschungskontexten handelt es sich u.a. um Bereiche wie die Migrations-
forschung (Lutz 2000), die Transformationsforschung (Micthe 1999; Vélter 2003)
sowie Forschungen zur Arbeit in sozialen Diensten (siche hierzu umfangreiche Ar-
beiten in Kraimer 2000). Implementationsstudien wie auch arbeitspolitische bzw.
betriebssoziologische Studien arbeiten demgegeniiber bisher stirker mit metho-
dischen Ansitzen ohne Erzihlgenerierung (siche hierzu Bednarz-Braun/Bruhns
1997; Pongratz/Vof: 2003; Volker 2004).
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hebung des Datenmaterials, mithin fiir den Ausschnitt der Welt der Befragten,
den man iiber die Interviews erhilt, von wesentlicher Bedeutung ist, méchte ich
im Folgenden genauer erliutern, was darunter zu verstehen ist und worin seine
Vorteile liegen. Grundgedanke der erzihlgenerierenden Gesprichsfithrung ist
es, die auf methodologischer Ebene fiir den qualitativen Zugang formulierten
Postulate der Offenheit und der Kommunikation methodisch systematisch bei
der Datenerhebung zu berticksichtigen. Im Kern geht es hierbei darum, zur Erzih-
lung selbst erlebter Erfahrungen zu motivieren, da diese am konsequentesten die
Moglichkeit bieten, handlungsorientierende Wissensbestinde und Einstellungen
sowie deren Genese rekonstruieren zu kénnen (Rosenthal 2005, 137).> Anders
gesagt: Die Analyse von Erzahlungen ermoglicht das Verstehen der manifest und
auch der latent wirksamen Handlungsorientierungen der Befragten und das Ver-
stehen dessen, was diese sich wiederum selbst als Handlungsmotive zuschreiben
(Loch/Rosenthal 2002, 222). Diese Bestimmung des Stellenwerts von Erzih-
lungen ist mit der Primisse verkniipft, dass Erzihlungen stirker an konkreten
Handlungsabfolgen und den ihnen zugrunde liegenden Handlungsmotiven und
weniger an den Ideologien und Rationalisierungen der Befragten orientiert sind.
In seiner erzihltheoretischen Fundierung wiederum basiert der Stellenwert von
Erzihlungen auf der Annahme, dass es ,,Zugzwinge® des Erzihlens gibt, wobei
zwischen drei Formen von Darstellungszwingen bei Erzihlungen unterschieden
wird, dem ,,Zwang" zur GestalterschlieSung, zur Detaillierungund zur Konden-
sierung. Wihrend mit ersterer die Notwendigkeit der Konstruktion eines fiir die
Zuhérenden verstindlichen Aufbaus gemeint ist, beinhaltet Detaillierung die
Notwendigkeit, die ausreichende Anzahl an Details zu nennen, so dass die Er-
zihlungverstehbar ist. Unter Kondensierung wiederum wird die Notwendigkeit
fiir den Sprechenden verstanden, die fiir die Erzihlung relevanten Bestandteile
aus der Fiille der Informationen herauszufiltern (Schiitze 1977, 188).

Mit der Bestimmung der Funktion von Erzihlungen ist auch eine Bestim-
mung anderer Textsorten und deren Funktionen im Interview verbunden, die
ebenfalls fiir die methodisch-konzeptionelle Gestaltung der Interviewfiihrung
von erheblicher Bedeutung sind. Hierbei handelt es sich neben Erzihlungen um

5 Schiitze ist in der Bundesrepublik in den 1970er Jahren derjenige, der die erzihl-
theoretischen Grundlagen der narrativen Interviewfithrung systematisch entwik-
kelt. Erzahlungen definiert er als ,diejenigen vom thematisch interessierenden
faktischen Handeln abgehobenen sprachlichen Texte, die diesem am néchsten
stchen und die Orientierungsstrukturen des faktischen Handelns auch unter der
Perspektive der Erfahrungsrekapitatulation in betrichtlichem Mafie rekonstruie-
ren (Schiitze 1977, 1).
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Beschreibungen und um Argumentationen. Wihrend Erzihlungen von eigenen
Erfahrungen, Gefiihlen, Kognitionen oder Selbsterklarungen in einen Hand-
lungsablauf eingebettet sind, ist demgegeniiber bei Beschreibungen der ,,Vorgang-
scharakter des dargestellten Sachverhalts cingefroren® (Kallmeyer/ Schiitze 1977,
201). Argumentationen enthalten im Gegensatz zu Erzihlungen Bewertungen,
gegebenenfalls ohne dass die ihnen zugrunde liegende Erfahrung tiberhaupt
noch thematisiert wird, und sind dartiber hinaus an der Gegenwartsperspektive
der Erzihlenden und stirker an der aktuellen Gesprichssituation orientiert.®
Evozieren wir im Interview tiber bestimmte Fragetypen nur Argumentationen
als Datenmaterial, konnen wir somit kaum die Erfahrungen der Befragten und
die Entwicklung ihrer Deutungsmuster rekonstruieren. Loch und Rosenthal
(2002, 225) weisen in ihren Ausfithrungen zu den methodischen Aspekten der
erzihlgenerierenden Interviewfiihrung in diesem Zusammenhang darauf hin,
dass mit Meinungs- und Begriindungsfragen (,weshalb haben Sie...?, ,warum
entschieden Sie sich damals...?, wieso sind Sie nichs...?*) lediglich Argumenta-
tionen als Datenmaterial erzeugt werden und somit eine Anniherung an eine
ganzheitliche Reproduktion im oben skizzierten Sinne nicht geférdert wird. Statt
dicin den Erzihlungen enthaltenen handlungsstrukturierenden Orientierungen
der Sprechenden zu erhalten, wird Datenmaterial zu deren alltagstheoretischen
Legitimationen erzeugt.

Theorien tiber das eigene Handeln, die wiederum aus der Gegenwartspers-
pektive und bezogen auf die aktuelle Situation des Sprechenden erzeugt wer-
den, erhalten wir ebenso, wenn die Fragen dazu auffordern, handlunggsleitende
Orientierungen kognitiv zusammenzufassen. Fragen wie ,welche Rolle spielte
Siir Sie...?", ywelchen Stellenwert hat fiir Sie ...?" erzeugen durch die verwendete
Fragetechnik vorwiegend Kognitionen, ohne an Erlebtes riickgekoppelt werden
zu konnen. Dariiber hinaus ist leicht vorstellbar, dass nach einer Frage in dieser
Form fiir den weiteren Verlauf des Interviews kaum mehr die Chance besteht,
handlungsleitende Orientierungen tiber Erzihlungen selbst erlebter Erfahrungen
zu erhalten.” Aufgrund des Prinzips der Erzihlgenerierung wurden geschlossene

6 Schiitze spricht in diesem Zusammenhang von sckundiren Legitimationen, die
Sachverhalte unter einem der Handlungsorientierung fremden, erst nachtrigli-
chen Interesse plausibilisieren sollen (Schiitze 1977, 30f; vgl. auch Loch/Rosent-
hal 2002, 225).

7 Die methodische Berticksichtigung dieser Prinzipien der Erzeugung des Datenma-
terials ist von zentraler Bedeutung. Werden sie nicht ausreichend berticksichtigt,
wird somit ein Material erzeugt, das nicht mehr ausreichend an Handlungskontex-
te riickgebunden werden kann. Siche zu dieser Problematik die Konzeptionen der
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Fragen zu relevanten Daten der Befragten erstam Ende des Interviews gestellt, da
sie nicht zu einer Interviewsituation fiihren, die zu Erzihlungen und damit einer
breiteren Datenproduktion einladen. Eszeigte sich tiberdies im Interviewprozess,
dass viele dieser Daten bereits im Interview nicht nur genannt, sondern auch in
breitere Kontexte eingebunden wurden.

Wie wurde das Prinzip einer erzihlgenerierenden Gesprichsfithrung methodisch
in dieser Untersuchung umgesetzt, und wo liegt der Unterschied zu anderen
Formen der Erzeugung von qualitativem Datenmaterial?

Zunichst wurde das Interview mit einer offenen, erzihlgenerierenden Frage
eingeleitet (siche unten detailliert dazu), auch die weiteren Fragen orientierten sich
hieran. Der Unterschied in der Erzeugung des Datenmaterials wird erkennbar,
wenn wir uns vorstellen, in welcher Form beispielsweise Personalverantwortliche
auf die stark problemzentrierte Frage antworten wiirden: ,, Wo sehen Sie Probleme
bei der Umsetzung der gesetzlichen Anspriiche auf Arbeitszeitreduzierung?” im
Vergleich zu einer erzihlgenerierenden Frage wie: ,,Konnen Sie sich daran erin-
nern, als Sie dem Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie hier
im Betrieb zum ersten Mal begegnet sind und wie ging es dann weiter bis heute?*,
gegebenenfalls verbunden mit einer spiteren erzihlgenerierenden Nachfrage
wie: ,Konnen Sie von einer Situation erzihlen, in der fiir Sie eine Arbeitszeitre-
duzierung schwierig war?®. Erhalten wir im ersten Fall Argumentationen, deren
Genese ginzlich verschlossen bleibt, ermégliche letzterer Fragetyp, Erfahrungund
Perspektive der Befragten in viel komplexerer Form deutlich werden zu lassen,
da mogliche Argumentationen in Handlungskontexte eingebettet werden kéon-
nen. Fiir die Nachfragen im Interview wurde ebenfalls eine erzihlgenerierende
Gesprichsfithrung bei der Gestaltung der Interviewfithrung eingesetzt, um die
subjektive Perspektive und den Erfahrungshintergrund der Befragten in ihrer
Komplexitat erfassen zu konnen.* Wurden beispielsweise im Interview zunichst
nur Argumentationen prisentiert, so gestaltete sich die Interviewfiihrung inso-
fern erzihlgenerierend in den Nachfragen, als wiederum zur Schilderung einer

Interviewleitfiden von Pongratz/Vof (2003), Bednarz-Braun/Bruhns (1997) und
Volker (2004).

8  Hier wurde ebenfalls ein methodisches Wissen genutzt, das im Rahmen des nar-
rativen Interviews entwickelt wurde (siche hierzu und zum Folgenden Rosenthal
2005, 154). Es hat jedoch ebenfalls fiir die hier vorgestellte Erhebungsform Gel-
tung, da auch hier die Argumentation zutrifft, dass mit Vertiefungsfragen eine
breite und gleichwohl detaillierte Erzeugung des Datenmaterials erreicht werden
kann.
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Situation zu der jeweiligen Argumentation aufgefordert wurde. Vertiefungsfragen
dieser Art sind fiir die Interviewgestaltung von erheblicher Bedeutung, da sie
Interesse signalisieren und den Interviewprozess unterstiitzen. Ebenso wichtig
ist es, dass sie zu einer vertiefenden Erhebung des Materials beitragen, indem
Vagheiten, Inkonsistenzen und Liicken, die beim Zuhéren deutlich werden,
noch einmal durch entsprechende Fragen zum Thema gemacht werden kénnen.
Vertiefungsfragen ermoglichen auch, dass Verstehen im Interviewprozess immer
wieder tiberpriift werden kann und zielen darauf; nicht nur den manifesten Gehalt
von Aussagen, sondern auch die latenten Bedeutungen zu erfassen (ebd.).’

Ein weiterer Vorteil einer erzihlgenerierende Gesprichsfuhrung fiir diese Stu-
die liegt darin, dass durch diese Form des Interviews Kommunikationsstrategien
der Befragten, die sich stark an sozialer Erwiinschtheit orientieren, konterkariert
werden konnen. Da es sich beim Forschungsfeld der Implementation gesetzlicher
Regelungen auf betrieblicher Ebene um eines handelt, in dem Verhaltensweisen
der Akteure unter Umstinden aufgrund der gesetzlichen Vorgaben negativ kon-
notiert sind, so dass der Druck, sozial erwiinscht zu antworten, besonders stark
ist, ermoglicht eine an Erzihlungen orientierte Gesprichsfithrung ggf. auch
Diskriminierungstatbestinde zu erfassen, die ansonsten nicht zu Tage treten
wiirden.

Als Eingangsfrage wurde fir die Interviews in dieser Studie zunachst eine leicht
strukturierende Frage gewihlt, in welcher der Forschungskontext genannt und
mit dem thematischen Schwerpunkt der Erhebung verbunden wurde. Die Er-
zihlaufforderung lautete fiir das Interview mit den Personalverantwortlichen
folgendermafien:

»Es geht in unserem Projekt schwerpunktmifig um Teilzeitarbeit im Betrieb als
Moglichkeit, Erwerbstitigkeit und Familie miteinander zu vereinbaren. Sie sind
als Personalverantwortliche(r) hier im Unternchmen titig, deshalb sind uns Ihre
Erfahrungen wichtig.

Es wird heute viel iiber die Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie gespro-
chen. Kénnen Sie sich noch an die Situation erinnern, in der Sie dem Thema zum ers-
ten Mal hier im Betrieb begegnet sind — und wie ging es dann weiter bis heute?*

Die Erzihlaufforderung mit dem Bezug auf die eigene Erfahrungim Interaktions-
feld wurde gewihle, um eine an den Relevanzstrukturen der Befragten orientierte
erzahlgenerierende Gesprichsfihrung entsprechend dem oben dargelegten me-

9 Siche sehr instruktiv zu den unterschiedlichen Fragetypen im Rahmen einer er-
zihlgenerierenden Gesprichsfithrung Rosenthal (2005, 149).
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thodologischen Prinzip der Offenheit umzusetzen und auf die individuelle Per-
spektive der Befragten auf den interessierenden Gegenstand zu fokussieren. Das
Forschungsinteresse wurde hierbei offen gelegt, jedoch nicht direkt mit den zu
untersuchenden Gesetzen in Verbindung gesetzt, implizit sind diese jedoch durch
den Zeithorizont in der Frage nach den eigenen Erfahrungen mit einbezogen.

Zu den weiteren Fragekomplexen des Interviewleitfadens wurden entsprechend
den Prinzipien der erzihlgenerierenden Gesprichsfithrung Nachfragen entlang
des Relevanzsystems der Befragten gestellt, verbunden mit Erzihlaufforderungen,
die immer wieder zur Erzihlung selbst erlebter Ereignisse einluden. Am Ende
des Interviews erhielten die Befragten die Moglichkeit, gegebenenfalls das, was
bisher noch nicht zur Sprache gekommen war, zu thematisieren. Den Abschluss
des Interviews bildeten Fragen nach den fiir die Untersuchung relevanten sozio-
strukturellen Merkmalen wie Ausbildung, berufliche Stationen, derzeitiger beruf-
licher Status, Dauer der Eltern(teil)zeit, Anzahl und Struktur der Beschiftigten
im Funktionsbereich (Personalverantwortliche) etc.

Konzeptionell basierte der Leitfaden auf zwei zentralen Komplexen, dem
Komplex ‘Betrieb’ sowie dem Komplex ‘Gestaltung der eigenen Lebensfihrung/
individuelle Vereinbarkeit’. Diese Konzeption erklirt sich daraus, dass davon
ausgegangen wurde — wie oben bereits allgemeiner in Bezugauf den qualitativen
Zugang fiir diese Untersuchung skizziert —, dass die Perspektiven der Befragten
tiber das zu untersuchende Feld ebenso wie ihre Handlungsmuster in diesem
Bereich auf ihren individuellen Erfahrungen innerhalb und au8erhalb des In-
teraktionsfeldes, das den Untersuchungsgegenstand bildet, beruhen. Anders
formuliert: Es sollte der den jeweiligen Handlungsmustern zugrunde liegen-
de Erfahrungskontext der Befragten maoglichst breit erfasst werden, um die
Handlungsmuster in ihrer Bedeutung untersuchen zu kénnen. Innerhalb der
beiden genannten thematischen Komplexe wurde bei der Interviewgestaltung,
entsprechend der betrieblichen Position der Befragten, konzeptionell differenziert
(Personalverantwortliche/betriebliche Interessenvertretung). Dementsprechend
enthielt der Interviewleitfaden fiir die Mitglieder der betrieblichen Interessen-
vertretungen auch den Themenbereich der eigenen Erfahrungen in der Arbeit
des Betriebsrates zur Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit.
Der Interviewleitfaden zu den Interviews mit den Personalverantwortlichen ist
im Anhang dokumentiert.
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5.2 Struktur der Untersuchungssamples

5.2.1 Auswahl und Charakteristika der Befragtengruppen

Fir die Arbeitgeberseite wurden Personalverantwortliche des mittleren und des
oberen Managements befragt. Die Begriffsbestimmung der beiden Management-
ebenen folgte der gingigen Kategorisierung. Zum mittleren Management gehoren
Leiter und Leiterinnen von Abteilungen, zum oberen oder héheren Management
werden Hauptabteilungsleitung, Bereichsleitung, Geschiftsleitung sowie die
Vorstandsebene gezihlt (vgl. Kleinert u.a. 2007, 27). Fithrungsverantwortliche
des oberen Managements wurden in dem Fall befragt, wenn sie personalpolitisch
noch in die Umsetzung von Arbeitszeitregelungen eingebunden waren. Insgesamt
sollte damit bei der Konzeption des Samples der Tatsache Rechnung getragen
werden, dass die konkrete Gestaltung und Umsetzung von Arbeitszeitmodellen
und ,familienfreundlichen® Regelungen oft den unmittelbaren Vorgesetzten
obliegt und von der Unternehmensphilosophie abweichen kann.!

Bei den Mitgliedern der betrieblichen Interessenvertretungen wurden jeweils
die fiir diesen Bereich thematisch Verantwortlichen sowie Betriebsratsvorsitzende
und stellvertretende Vorsitzende als wichtige Funktionstriger und -trigerin-
nen fur die Gestaltung der Politik der betrieblichen Interessenvertretungen
befragt.

Die Kontaktaufnahme fiir die Gewinnung der Befragten erfolgte fiir die Per-
sonalverantwortlichen tiber die jeweiligen Personalleitungen der Unternehmen,
die Ansprechpartner nannten. Die Mitglieder der betrieblichen Interessenvertre-
tungen wurden direkt kontaktiert. Die Befragten erhielten bei Interesse vor dem
Interview einen Flyer, in dem allgemein tiber das Forschungsprojekt und seine
Zielsetzungen informiert wurde. Die Struktur des Untersuchungssamples ist
damit als Ergebnis eines selektiven Samplings zu verstehen, bei dem inhaltliche
Uberlegungen das Auswahlverfahren schon vorab bestimmten.!!

10 Ein cindrucksvolles Beispiel bieten hierfiir die Ergebnisse der Studie von Arlie
Russell Hochschild in einem US-amerikanischen Unternchmen, die zeigen, dass
es erhebliche Diskrepanzen zwischen der propagierten Unternehmensphilosophie
und den Handlungsstrategien der dirckten Vorgesetzten gibt (Hochschild 2002,
101fF.)

11 Die Bildung dieser Stichprobe ist damit nicht, wie dies im Rahmen quantitativer
Forschung der Fall ist, als verkleinertes Abbild aller empirisch vorfindbaren Fille
zu betrachten. Schliisse auf die Verteilung von Merkmalen in einer Grundgesamt-
heit lassen sich somit grundsitzlich nicht ziehen. Dies erklirt sich aus dem qualita-
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Insgesamt wurden 37 mehrstiindige Interviews durchgefiihre, darunter 20
Interviews mit minnlichen und weiblichen Personalverantwortlichen, 17 In-
terviews mit Betriebsriten und Betriebsritinnen.!? Die Dauer der Interviews
lag zwischen eineinhalb und zweieinhalb Stunden. Die Interviews wurden in
den Unternehmen im eigenen Biiro durchgefiihre. Nach dem Abschluss cines
Interviews wurde ein Interviewmemo erstellt, das sowohl wichtige thematische
Aspekee des Interviews enthilt wie auch Daten zum Verlauf des Interviews, Infor-
mationen zum institutionellen Kontext sowie biographische Daten der Befragten.
Die Interviewmemos dienten einer ersten Strukturierung des Datenmaterials
und wurden in der weiteren Auswertung fir die Auswahl der vertieft zu analy-
sierenden Fille herangezogen (siche hierzu detaillierter unten). Die Interviews
wurden jeweils vollstindig transkribiert.?

5.2.2 Auswahl und Charakteristika der Unternehmen

Das Sample der untersuchten Betriebe setzt sich aus finf Grofibetricben aus drei
unterschiedlichen Branchen zusammen. Hierbei handelt es sich um jeweils zwei
Betriebe aus dem Dienstleistungssektor, zum einen aus der Informations- und
Telekommunikationsbranche, zum anderen aus dem Bereich Finanzdienstleis-
tungen, sowie um einen Betrieb der verarbeitenden Industrie. Der Auswahl der
Betriebe lagen folgende Uberlegungen und Kriterien zugrunde:

Die Studie konzentrierte sich in der Auswahl auf GrofSbetriebe ab einer Be-
schiftigtenzahl von 1000 Beschiftigten mit eigener betrieblicher Interessenvertre-
tungam Standort sowie eigener Geschiftsfithrung. Die Vorgabe zur Betriebsgrofie
war grundlegend, da aufgrund der Betriebsgrofie von etablierten und stirker
formalisierten Arbeitsbeziehungen zwischen Personalleitung und betrieblicher
Interessenvertretung ausgegangen werden konnte. Ein eigener Betriebsrat sowie
eine eigene Geschiftsfihrung des Betriebsstandortes sollten sicherstellen, dass
die betrieblichen Akteure die jeweiligen Handlungsspielrdume fiir eine eigen-
stindige betriebliche Personalpolitik besaf8en. Die Betriebe sollten sich ferner in
einer stabilen 6konomischen Situation befinden, da davon ausgegangen wurde,

tiven Forschungszugang. Siche zu weiteren Ausfithrungen der Stichprobenziechung
im Rahmen des Auswertungsverfahrens Kap. 5.3.

12 Der Befragungszeitraum lag zwischen 08/2005 und 06/2006. Siche eine detail-
lierte Aufschliisselung des Untersuchungssamples mit weiteren Merkmalen wie
Geschlecht und Funktionsebene in der tabellarischen Ubersicht im Anhang.

13 Insgesamt wurden 33 Interviews transkribiert. Zu den Transkriptionszeichen sie-
he die Ubersicht im Anhang,

74

dass die Rahmenbedingungen und Schwerpunkte betrieblicher Personalpolitik
in Betrieben mit 6konomischen Krisen andere sind als diejenigen in einer 6ko-
nomisch stabilen Situation.

Inhaltliches Kriterium fiir die Auswahl der Betriebe war dariiber hinaus, dass
Betriebe fiir die Untersuchung beriicksichtigt werden sollten, in denen bisher
noch kein familienpolitisches Engagement zu verzeichnen war. Hintergrund
war hierbei die Uberlegung, dass — wie oben in der Auswertung der aktuellen
Forschunggliteratur dargelegt — nur in einem vergleichsweise sehr geringen Anteil
von Betrieben in Deutschland eine familien- und chancengleichheitsorientierte
Personalpolitik nachzuweisen ist. In diesem Punkt musste der Forschungsplan
jedoch modifiziert werden, da trotz breiter Anfragen tiber das gesamte Bundes-
gebiet kein solcher Betrieb bereit war, sich der Untersuchung zu 6ffnen. Lediglich
Betriebe, die in mindestens einem der unterschiedlichen familien- und chancen-
gleichheitsorientierten Handlungsfelder der Personalpolitik (Kinderbetreuung,
Arbeitszeit, Chancengleichheit) bereits aktiv gewesen waren, erklirten sich bereit,
an der Untersuchung teilzunchmen." Das Sample enthilt daher vier Betricbe,
die bereits in einem familienpolitischen oder chancengleichheitsorientierten
Handlungsfeld der Personalpolitik aktiv sind oder waren sowic einen Betrieb mit
einer hoheren Aktivitit im Sinne von Mafinahmen oder Regelungen in mehreren
der oben genannten Handlungsfelder. Mit dieser Konzeptualisierung des Samples
konnten somit auch unterschiedliche betriebliche Rahmenbedingungen auf der
Regelungsebene familien- und chancengleichheitsorientierter Arbeitszeitpolitik
mit in die Untersuchung einbezogen werden.

Fir die Gewinnung von Betrieben fiir die Untersuchung erfolgten systema-
tisch schriftliche und telefonische Anfragen in Betrieben, die den oben genann-
ten Kriterien entsprachen. Ausgangspunkt hierfiir waren Recherchen bei den
Arbeitgeberverbinden wie auch iiber Betriebsdatenbanken der Gewerkschaften
mit entsprechenden Informationen zu Betriebsgrofie und Beschiftigtenzahl.
Dariiber hinaus wurden Internetrecherchen durchgefithre.

14 Vgl. hierzu dhnliche Erfahrungen im schwierigen Feldzugang bei der Gewinnung
von Betrieben fiir ein Forschungsprojekt im Themenbereich Arbeitszeit Klenner
wa. (2002).
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5.3 Auswertungsverfahren und Fallauswahl

Im Folgenden soll das in der Untersuchung grundlegend verwendete Auswer-
tungsverfahren, die ihm zugrunde liegenden theoretischen Grundannahmen
sowie die damit verbundenen textanalytischen Techniken der Auswertungerliu-
tert werden. Es geht somit darum darzulegen, was das Auswertungsverfahren be-
inhaltet, aus welchen Annahmen zur Analyse sozialer Strukturen es sich ableitet
und wie sich die Auswertung als systematisches und methodisch kontrolliertes
Verfahren gestaltet. Mit der Beschreibung des verwendeten Auswertungsver-
fahrens mochte ich die Reflexion des Forschungsprozesses verkniipfen, in dessen
Verlauf sich erst zeigte, welches der fiir die Analyse des Datenmaterials in Frage
kommenden Auswertungsverfahren sich fiir den Untersuchungsgegenstand als
dasadiquateste erwies. Wie im Weiteren noch konkret erlautert werden soll, war
zunichst ein inhaltsanalytisches Auswertungsverfahren fiir die Untersuchung
vorgesehen. Der Forschungsprozess zeigte jedoch, dass fir die Auswertung ein
am Prinzip der hermeneutischen Rekonstruktion ausgerichtetes Verfahren ge-
winnbringend sein sollte.

Grundlegende Vorgehensweise bei einem inhaltsanalytischen Auswertungsver-
fahrens ist es, das Datenmaterial themenspezifisch auf der Basis der Analyse von
Kategorien zu untersuchen, die dem Material zugeordnet werden. Kennzeichnend
fur die Zuordnung von Kategorien zu spezifischen Textstellen im Interview ist
hierbei, dass diese aus dem Sinnzusammenhang des Gesamttextes themenspe-
zifisch herausgelost werden (siche zum inhalesanalytischen Verfahren Mayring
2003 und 2003a). Fiir den weiteren Forschungsprozess war dann die Erfahrung
mit den ersten Auswertungsergebnissen auf der Basis des inhaltsanalytischen
Auswertungsverfahrens von zentraler Bedeutung, So liefSen sich fiir die Gruppe
der Personalverantwortlichen und der Mitglieder der betrieblichen Interessen-
vertretungen zwar Deutungen sowie ansatzweise Handlungsmuster, bezogen
auf die Forschungsfragestellung, herausarbeiten. Das Verfahren zeigte jedoch
seine Grenzen darin, dass der Zusammenhang zwischen Handlungs- und Deu-
tungsmustern der Akteure nicht zu bestimmen war und folglich auch die hand-
lungsleitenden Orientierungen nicht zu rekonstruieren waren. Welche Funktion
den Deutungen in der Prisentation der Befragten zukam, inwiefern sie mit den
jeweiligen Handlungsmustern verbunden waren, konnte mit dem verwendeten
Auswertungsverfahren somit nicht erschlossen werden. Die inhaltsanalytische
Kategorienbildungzerschnitt gleichsam die Logik des erzeugten Datenmaterials.
So stellten sich folgende Fragen:
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— Wie konnten Handlungsmotive der Befragten erfasst werden, ohne ledig-
lich auf deren Selbstbeschreibungen des eigenen Handelns zuriickgreifen zu
miissen?

— Warum verwendeten die Interviewten bspw. Geschlechterstereotypisierun-
gen, wenn sie iiber ihre Erfahrungen im Umgang mit der Teilzeitumsetzung
sprachen?

- In welchem funktionalen Zusammenhang standen Teilzeitumsetzung und
der Riickgriff auf kollektive Deutungsmuster der Geschlechterdifferenz?
Welchen ‘individuellen Sinn’ hatten diese fiir die Interviewten im jeweiligen
Kontext?

— Welche Bedeutung fiir den Umgang mit den Teilzeitrechten hatte es, wenn
die Befragten in den Interviews immer wieder Beziige zu ihrer eigenen Le-
bensfihrung herstellten?

Es blieb somit die spannende Frage offen, inwiefern die Befragten als Handelnde
an der Konstruktion ihres spezifischen Interaktionsfeldes und damit auch an
der sozialen Konstruktion des betrieblichen Geschlechterverhiltnisses beteiligt
waren und welche Einflussfaktoren sich fiir ihr Handeln, mithin fur die Imple-
mentation der neuen gesetzlichen Vorgaben zur Kombination von Erwerbs- und
Fiirsorgearbeit, feststellen liefen.”

Fur die Analyse der Interviews wurde daher in einem zweiten Schritt ein Auswer-
tungsverfahren gewihlt, das dem Prinzip der Offenheit in der textanalytischen
Auswertungin vertiefter Weise Rechnung trigt und sich am Prinzip der Rekon-
struktion orientiert — das Verfahren der hermeneutischen Fallrekonstruktion.
Dieses méchte ich im Folgenden genauer in seinen theoretischen und methodi-
schen Implikationen darlegen. Grundgedanke der hermeneutischen Rekonstruk-
tion ist es, dass die Bedeutung einzelner Textsegmente erst im Gesamtzusam-
menhang analysiert und verstanden werden kann, wihrend eine Herauslsung
von Textsegmenten aus dem Sinnzusammenhang dazu fiithre, dass sie in ihrer
Bedeutung fiir die Sprechenden nicht erfasst werden kénnen. Dem Verfahren
der hermenecutischen Rekonstruktion liegt — wie Rosenthal (2005, 57) in ihren
Ausfithrungen zum rekonstruktiven Ansatz skizziert — als zentrale Annahme
tiber sozialwissenschaftliche Begriffsbildung zugrunde, dass soziale Gebilde ein-
heitliche Gebilde sind, die durch ein zugrunde liegendes Regelsystem erzeugt

15 Vgl. dazu dhnliche Forschungserfahrungen zu der Frage der Auswertung des Da-
tenmaterials Délling u.a. (2007, 14/15).
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werden.'® Theoretisch begriindet wird dies mit Bezug auf gestalttheoretische
Grundannahmen in der Form, dass Teile einer Gestalt nur in ihrer Bedeutung
anhand jener Strukturierungsregeln bestimmt werden konnen, die dieser Gestalt
zugrunde liegen (ebd., 57). Textsegmente besitzen in dieser Konzeption, so die
Argumentation, keine Eigenschaften unabhingig von ihrer Bedeutung im Ge-
samtzusammenhang. Daraus ergeben sich zwei zentrale Konsequenzen fiir die
Auswertung sozialwissenschaftlichen Datenmaterials, die auch fur die vorgelegte
Untersuchung von wesentlicher Bedeutung sind. Erstens hat dies forschungs-
logisch zur Konsequenz, dass der Text in diesem Auswertungsverfahren nicht
mit einem vorab festgelegten Klassifikations- und Variablensystem analysiert
wird. Zweitens folgt daraus, dass der jeweilige Fall und die Analyse der ihm
zugrunde liegenden Struktur sowie die Regeln, auf denen diese Struktur basiert,
in den Mittelpunkt der Untersuchung riicken. Anders gesagt: Es geht, um zur
Aufdeckung von Wirkungszusammenhingen gelangen zu konnen, um die He-
rausarbeitung einer Fallstruktur.”” Mit der Berticksichtigung dieses Paradigmas
in der Auswertungsozialwissenschaftlichen Datenmaterials verbindet sich somit
auch ein Perspektivwechsel auf der das Auswertungsverfahren begriindenden
methodologischen Ebene. Ziel der fallrekonstruktiven Forschung ist es demnach,
die Komplexitit von Handlungsstrukturen am einzelnen Fall zu untersuchen,
um Prozesse der Entstehung und Entwicklung sozialer Phinomene erfassen zu
konnen (ebd., 22).

Wie gestaltet sich die Auswertung nun konkret als systematisches Verfahren und
wie wurde dieses Verfahren in dieser Untersuchung angewandt? Im Folgenden
soll kurz vorgestellt werden, auf welchen Prinzipien das Auswertungsverfahren
basiert und wie die grundlegenden Analyseschritte aussehen. Grundsitzlich
erfolgt die Auswertung des Datenmaterials in der rekonstruktiven Analyse im

16 Das rekonstruktive Verfahren wurde seit Ende der 1970er Jahre in verschiedenen
sozialwissenschaftlichen Forschungskontexten entwickelt. Zu den folgenden Aus-
fiihrungen des rekonstruktiven Forschungsansatzes siche Rosenthal (2005, 55 ff.).

17 Zur Fallstrukeur siche ebenfalls Hildenbrand (1999, 13). Oevermann (2000, 61)
verweist in diesem Kontext auf einen wichtigen Unterschied zwischen dem Aus-
wertungsverfahren der Fallrekonstruktion und dem der Fallbeschreibung. Geht
es bei der Fallrekonstruktion darum, die den Fall erzeugende Struktur und die
Regeln seiner Strukeurbildung zu erfassen, werden bei der Fallbeschreibung die
Merkmalskriterien eines Falls summarisch erfasst unter vorab festgelegten klassifi-
zierenden Kategorien. Fallbeschreibungen, so vermerkt Oevermann kritisch dazu,
seien daher nur in der Lage zu illustrieren oder Beispicle zu geben. Sie seien metho-
dologisch wie theoretisch ,unaufschlussreich® (ebd., 62).
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Rahmen eines abduktiven Verfahrens.!® Zentral fiir das abduktive Schlussfol-
gerungsverfahren ist die Hypothesengewinnung und Hypotheseniiberpriifung
am Einzelfall."” Auf der Ebene der Textauswertung gestaltet sich die Abduktion
dabei als ein komplexes Interpretationsverfahren, bei dem — zusammengefasst
gesagt — fiir die jeweiligen Sinneinheiten Hypothesen am Text gebildet werden,
die dann durch die Hypothesen tiber die folgenden Sinneinheiten bestatigt oder
verworfen werden. Im Analyseverfahren bedeutet dies konkret, dass zur Bildung
einer Hypothese zunichst alle zum Zeitpunkt der Interpretation méglichen
Hypothesen bzw. Lesarten gebildet werden, um dann im zweiten Schritt von
den formulierten Hypothesen auf Folgehypothesen zu schliefen, die dann im
Anschluss mit dem konkreten Fortgang des Textes konfrontiert werden. Im
dritten Auswertungsschritt werden die Folgehypothesen wiederum mit der nichs-
ten Textsequenz kontrastiert und gewinnen entweder an Plausibilitit, werden
modifiziert oder verworfen. Mit dem abduktiven Verfahren der Interviewanalyse
ist dabei notwendigerweise die Vorgehensweise verkniipft, dass die Analyse des
Textes in der Struktur des Interviews erfolgt (Prinzip der Sequentialitit), da
ansonsten die innere Logik des Prisentierten nicht erschlossen werden konnte.

In der vorliegenden Untersuchung wurde daher die Analyse innerhalb der
einzelnen Interviewkomplexe sequentiell vorgenommen. Kriterien der Sequen-
zierungwaren hierbei der Sprecherwechsel (Interviewerin — Befragte/r), wenn das
Thema gewechselt wurde oder ein Textsortenwechsel stattfand (vgl. hierzu auch
Vélter 2003, 49). Feinanalysen, d.h. detaillierte Analysen kleinster Sinneinheiten,
wurden insbesondere bei der Eingangsprisentation der Befragten, an lingeren

18 Siche zum Folgenden Rosenthal (2005, S6fF.).

19 Mit dem Prinzip der Abduktion ist, wie Rosenthal (2005, 59f.) mit Bezug auf die
Arbeiten von Peirce darlegt, auch ein methodologischer Zugang einer systematisch
kontrollierten Hypothesenbildung verbunden, der sich von deduktiven wie in-
duktiven Formen der Hypothesenbildung abgrenzt. Wihrend bei der Deduktion
als Verfahren auf methodologischer Ebene die Hypothesenbildung aus der Theo-
rie erfolgt und bei der Induktion von einer auf empirischen Indizien beruhenden
Hypothese ausgegangen wird, beginnt die Abduktion mit der Betrachtung des
empirischen Phinomens. Dieses abstrakt nicht so leicht verstindliche Prinzip ver-
anschaulicht Rosenthal an einem Beispiel aus der belletristischen Literatur, nim-
lich mit der Detektivarbeit von Sherlock Holmes als einem abduktiven Zugang. So
wiirde Holmes bei der Frage, wer der Mérder ist, von den beobachtbaren Fakten
ausgehen und alle méglichen Lesarten des Falles heranzichen, wihrend die Polizei,
ausgehend von einem empirischen Indiz, eine Hypothese aufstellte und im An-
schluss nach weiteren Indizien suchte, die diese Hypothese bestitigen (ebd., 61£.).
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Erzihlungen im Interview, an zunichst unverstindlichen Textstellen sowie an
weiteren Textstellen zur Hypothesenpriifung durchgefiihrt.

Grundlegend war die Auswertung von insgesamt drei Analyseschritten be-
stimmt, die sich an den Auswertungsprinzipien rekonstruktiver Analysen von
Rosenthal (2005, 173; vgl. auch Loch 2006, 74fF) orientieren: Der erste Auswer-
tungsschritt richtete sich auf die Rekonstruktion der Perspektive des Erzahlten.
Hier wurden jeweils das manifeste und das latente Prisentationsinteresse der/
des Befragten und die damit verkniipfte Gegenwartsperspektive herausgearbeitet.
Die Hypothesenbildungerfolgte entsprechend dem oben skizzierten abduktiven
Schlussfolgerungsverfahren. Der zweite Auswertungsschritt zielte auf die Analyse
des in der Vergangenheit Erlebten. Hier konzentrierte sich die Analyse auf die im
Interview geschilderten Handlungsweisen wie auf die biographischen Daten der
Befragten mit dem Ziel der Herausarbeitung grundlegender Handlungsmuster.
Zentral fur diese Vorgehensweise ist die Annahme, dass jede einzelne Handlung
eine Wahlaus objektiv gegebenen alternativen Handlungsmaéglichkeiten darstellt.
Die Analyseergebnisse beider Auswertungsschritte wurden in einem dritten
Schritt miteinander verglichen. Damit wird erreicht, dass die methodologisch
bedeutsame Differenz zwischen Erzahlperspektive und Erlebtem bestehen bleibt.
Der Vergleich erméglicht die Rekonstruktion der Regeln, die den Fall konsti-
tuieren, d.h. die Erklirung der Funktionslogik zwischen a) den Mechanismen
der Auswahl der jeweiligen Handlungsoptionen der Befragten sowie b) der sich
daraus ergebenden Struktur in der Perspektive des Erzahlten.

Basierend auf der herausgearbeiteten Fallstruktur wurde in einem abschlie-
Benden Schritt des Auswertungsverfahrens eine Typenbildung im Sinne einer
Verallgemeinerung der Fallstruktur vorgenommen.*

Zur Fallauswahl

Fur die Auswertungder vertieft zu analysierenden Fille der Fallrekonstruktionen
wurde aus der Gesamtstichprobe der Befragten ein zweites Sample gebildet. Die
Auswahl der Fille erfolgte in Orientierung am Verfahren des ,,theoretischen
samplings® (Glaser/Strauss 1967/1998, 53ft.). Hierbei wird so verfahren, dass
eine mehrmalige Zichung von Fillen fiir die Stichprobe im Zuge der Auswertung
nach den sich bereits im Forschungsprozess ergebenden Ergebnissen erfolgt.
Begriindet ist dieses Verfahren der Stichprobenzichung in der Forschungslogik

20 Siche hierzu auch die Ausfithrungen zur methodologischen Begriindung im Hin-
blick auf den Geltungsbereich rekonstruktiver Fallanalysen in Kap. 5.4
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interpretativer Forschung, die in der Stichprobenzichung damit andersalsin der
quantitativen Forschung verfihrt und sich auf die innere Logik des Einzelfalls
oder mehrerer Vergleichsfille richtet.

Nach welchen Kriterien erfolgt dabei nunmehr die Fallauswahl? Grundsitz-
lich besteht die Méglichkeit, die Fallauswahl nach den Kriterien des maximalen
oder des minimalen Vergleichs zu gestalten. Beim maximalen Vergleich geht
es nach Abschluss einer Fallrekonstruktion fiir die Fallauswahl darum, einen
Fall fiir die weitere Auswertung auszuwihlen, der sich auf der Oberfliche als
véllig anderer Fall hinsichtlich der Forschungsfragestellung erweist. Hier ist die
Frage, ob er sich dann auch in seiner Struktur als anderer Fall herausstellt. Beim
minimalen Vergleich wird ein Fall fur die Auswertung herangezogen, der auf
der ersten Ebene als ihnlicher Fall erscheint (Rosenthal 2005, 96; siche hierzu
auch Flick 2002, 338; Schiitze 1983, 287; siche ebenfalls Glaser und Strauss
1967/1998, 624F.). In der hier vorliegenden Studie wurden die Fille auf der Basis

eines maximalen Vergleichs ausgewidhlt.”

Dokumentenanalysen

Im Rahmen der Auswertung des Datenmaterials wurden dariiber hinaus Doku-
mentenanalysen vorgenommen. Dies bezog sich, sofern vorhanden, insbesondere
auf die Analyse von Regelungsstrukturen in Form betrieblicher Vereinbarungen
wie Betriebsvereinbarungen zu den Themenbereichen Arbeitszeit, Telearbeit,
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit oder zu Unterneh-
mensleitlinien dazu. Ebenso wurden Angaben der Interviewpartnerinnen und
Interviewpartner zu den Regelungsstrukturen im Betrieb durch die Analyse
der vorhandenen Dokumente wie auch durch weitere Recherchen zu den be-
trieblichen Gegebenheiten nachvollzogen und iiberpriift. Dies war vor allem
dann der Fall, wenn sich in den Interviews unterschiedliche Angaben zu einem

Sachverhalt ergaben.

21 Im Hinblick auf die Fallauswahl des ersten Falls fiir die Auswertung wurde der

Position Rosenthals (2005, 95) gefolgt, die fiir die Auswahl des ersten Falls keine
theoretischen Voriiberlegungen beansprucht, da jedes Interview nach Abschluss
der Fallrekonstruktion zur Bildung eines Typus entsprechend der Fragestellung
herangezogen werden kénne. Siehe zum maximalen Vergleich im Rahmen der Fall-
auswahl weiter meine Vorbemerkungen zu den Fallauswertungen in Kap. 6.1.
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5.4 Geltungsbereich

Nun soll die Frage des Geltungsbereichs und damit die Frage der Verallgemei-
nerung einer fallrekonstruktiv arbeitenden Forschung behandelt werden. Mit
dem verwendeten interpretativen Forschungsansatz fiir sozialwissenschaftliche
Forschung stellen sich auch Fragen der Verallgemeinerung und des Geltungsbe-
reichs der Ergebnisse neu. Sie werden entsprechend den grundlagentheoretischen
Positionen und den daraus resultierenden methodischen Vorgehensweisen in
der Erhebung und Auswertung des Datenmaterials anders beantwortet, als dies
bei der Verwendung von quantitativen Methoden der Fall ist. Ein aus der Sicht
der quantitativen Forschung gedufierter Einwand gegentiber hermeneutischen
Fallanalysen besteht darin, dass es sich um einzelne Fille handele, die nicht verall-
gemeinerbar seien und daher keine allgemeine Giiltigkeit beanspruchen kénnten.
Grundlage dieser Position ist es, die Generalisierbarkeit eines Ergebnisses aus
der numerischen Hiufigkeit seines Auftretens abzuleiten. Demgegeniiber geht
es bei der Verallgemeinerung im Rahmen des interpretativen Ansatzes um die
Rekonstruktion der konstituierenden Momente eines sozialen Phinomens in
Abgrenzungvon seinen situationsspezifischen Besonderheiten, wobei sich gesell-
schaftliche Regeln und Bedingungen und der Aspeke, wie diese zur Anwendung
kommen - so die Argumentation — in der Analyse einzelner Fille zeigen kénnen
(Rosenthal 2005, 74 £.).22

Grundlegend ist hierfiir eine dialektische Konzeption von Individuellem und
Allgemeinem, innerhalb der davon ausgegangen wird, dass sich auch im gesell-
schaftlich Individuellen Allgemeines im Sinne gesellschaftlicher Regeln und
Bedingungen zeigt. Anders gesagt: Das individuelle Handeln konstituiert sich
in der je spezifischen Auseinandersetzung mit gesellschaftlicher Realitit. Dieses
soziale Handeln lasst sich in seiner Struktur rekonstruieren, so dass Wirkungs-
zusammenhinge zwischen individuellem Handeln und gesellschaftlichen Phi-
nomenen herausgearbeitet werden kénnen. Handelt es sich somit um die Szruk-
turgesetzlichkeit eines Falls, ist diese als Strukturgesetzlichkeit verallgemeinerbar.
Geschlossen wird, so Rosenthal in Anlehnungan Lewin, nicht von einem Fall auf
alle Fille bzw. von vielen aufalle Fille, sondern von einem konkreten Fall aufalle
gleichartigen Fille (ebd.). Damit wird der Begriff der Gesetzlichkeit eines sozialen
Phinomens anders verstanden, als dies in der quantitativen Forschung der Fall
ist. Fallrekonstruktionen zielen auf eine theoretische Verallgemeinerung iiber die

22 Zur Frage des Geltungsbereichs von Fallanalysen siche ebenfalls Oevermann

(2000, 116fF.), Wohlrab-Sahr (1994, 272f.).
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Typik des Falls (ebd, 76).2* Bestimmend fiir seine Typik sind hier die Regeln, die
ihn erzeugen. Der Typus ist somit eine Abstrahierung der Fallstruktur (Wohlrab-
Sahr 1994, 273). Uber die Typenbildung wird die Struktur in so abstrahierter
Form erfasst, dass erschlossen werden kann, inwiefern verschiedene Fille trotz
unterschiedlicher Ausprigungen einer gemeinsamen Logik folgen (ebd., 274).
Dies setzt jedoch voraus, dass die Typenbildung ‘genetisch-struktural’ erfolgt, dass
also der zu untersuchende Gegenstand und die zugrunde liegenden Regeln seiner
Konstitution rekonstruiert werden (Rosenthal 2005, 24). Damit unterscheidet
sich diese Form der Typenbildung grundlegend von einer deskriptiven Typenbil-
dung, die einzelne Merkmalskriterien summativ zusammenfasst und daher die
konstitutive Strukeur eines Typus nicht zu erfassen vermag (ebd.). Ein soziales Feld
wird demzufolge tiber Typenbildung erschlossen, d.h. iiber die Rekonstruktion
unterschiedlicher Typen, die sich in ihrer Struktur unterscheiden. Hierzu wird das
Verfahren des kontrastiven Vergleichs der abgeschlossenen Fallrekonstruktionen
und ciner darauf basierenden Typenbildung angewandt.?

5.5 Zur Prasentation der Forschungsergebnisse

Im Folgenden sollen noch einige wesentliche Aspekte zur Prisentation der For-
schungsergebnisse aus den Fallanalysen dargelegt werden. Die Form der Prisen-
tation kann je nach Kontext und Umfang variieren. Unterschieden wird grund-
sitzlich zwischen einer ergebnisorientierten Darstellung und einer Darstellung,
die den komplexen Auswertungsprozess stirker nachzeichnet (Rosenthal 2005,
98f.).> Wihrend bei der ersten Variante die Interpretationsergebnisse dargeboten
und an zentralen Textstellen belegt werden, wird bei der zweiten Variante der
Auswertungsprozess mit der Bildung von Hypothesen, deren Falsifikation oder
zunchmender Plausibilisierung in wesentlich hherem Mafle mit dokumentiert.
Fiir die Prisentation der Fallergebnisse, wie sie hier vorgestellt werden, wurde die
ergebnisorientierte Darstellung gewahlt. Grundsitzlich erfordert die Prisentation
der Ergebnisse eine Orientierung am Kriterium der intersubjektiven Nachvoll-
ziehbarkeit, der Uberpriifbarkeit und der Konsistenz der Gesamtinterpretati-

23 Zur Typenbildung und der Begriindung der Verallgemeinerbarkeit siche eben-
falls Bude (2003), Wohlrab-Sahr (1994), Bohnsack/Nentwig-Gesemann (2003),
Miethe (1999).

24 Siehe hierzu auch die Ausfihrungen zur kontrastiven Fallauswahl in Kap. 5.3.

25 Eine vollstindige Prisentation des Forschungsprozesses der Fallauswertung in sei-
ner Komplexitit und in seinem Gesamtumfang wiirde jede Lesbarkeit der Ergeb-
nisse zunichte machen.
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on.? Daher werden die jeweiligen Interpretationen anhand von entsprechenden
Textstellen aus der vollstindigen Transkription der jeweiligen Interviews belegt.
Grundlegend ist bei der ergebnisorientierten Darstellung zu beachten, dass dieser
so glatt wirkenden Darstellung der gesamte, hochst komplexe Interpretations-
prozess zugrunde liegt.

Dariiber hinaus wurde bei der Prisentation der Ergebnisse darauf geachtet,
dass der Personenschutz gewahrt ist, indem die biographischen Angaben zu
den Personen so weit wie moglich maskiert wurden. Das heifit, dass nicht nur
Namen oder weitere biographische Angaben verandert wurden, sondern ggf. auch
relevante Daten wie z.B. die Unternehmensbranche, in der die Befragten titig
sind, nihere Angaben zum Unternehmen, direkte Angaben zur Tiatigkeit, niche
in die Darstellung cinfliefen, da ansonsten die Anonymisierung nicht gewahrt
werden konnte. Die Anonymisierung erfolgte dabei nach der abgeschlossenen
Fallrckonstruktion, da in der Fallanalyse erst geklart werden musste, welche
Daten fiir die Erschliefflung und den Nachweis der Fallstrukeur von Bedeutung
waren.

26 Vgl. zum Kriterium der intersubjektiven Nachvollziehbarkeit als Giitekriterium
qualitativer Forschung auch Steinke (2003).
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6 Fallauswertungen

6.1 Vorbemerkung zu den Fallauswertungen

Bevor im Folgenden die Ergebnisse der vertiefenden Fallanalysen vorgestellt
werden, soll zunichst ein Uberblick zu den Trends der Untersuchung gegeben
werden, der auf der ersten Auswertung des untersuchten Gesamtsamples der
Personalverantwortlichen und der Mitglieder der betrieblichen Interessenver-
tretungen basiert.

Die iiberwiegende Mehrheit der befragten Personalverantwortlichen steht den
gesetzlichen Teilzeitanspriichen der Gruppe der Beschiftigten in hochqualifi-
zierten Positionen, insbesondere in Leitungspositionen, ablehnend gegeniiber
bzw. setzt reduzierte Arbeitszeiten in Fithrungspositionen nur bei gleichzeitigem
Verlust des betrieblichen Status der Beschiftigten im Betrieb um - so lautete ein
zentrales Ergebnis der ersten Auswertungder Interviewergebnisse. Hierbei zeigen
sich keine Differenzierungen auf die in den jeweiligen Gesetzen unterschiedlich
gestalteten Griinde fiir die Ablehnungdes Teilzeitverlangens. Die Ergebnisse der
Befragungder Personalverantwortlichen lassen weiter erkennen, dass bis auf zwei
Ausnahmen trotz der gesetzlichen Vorgaben keiner der Personalverantwortlichen
héhere Positionen sowie Positionen mit Leitungsfunktionen mit reduzierter
Arbeitszeit hat ausschreiben lassen oder dies in Zukunft beabsichtigte. Die ab-
lehnende Haltung hat einen gemeinsamen Bezugspunke, den Arbeitszeitstan-
dard in Vollzeit bzw. einen Arbeitszeitstandard, der weit tiber diesen hinausgeht.
Vorausgesetzt wird fiir die Ausiibung von hochqualifizierten Positionen und
Fihrungspositionen eine entgrenzte Arbeitszeit, die einen mit Firsorgearbeit
verbundenen Arbeits- und Lebensentwurf ausschlief3t.

Betrachtet man die Ausfithrungen der Betriebsrite und Betriebsritinnen, so
zeigen sich Ahnlichkeiten in den Argumentationsmustern im Vergleich zu den
Sichtweisen der Personalverantwortlichen. Insgesamt ist das Bild jedoch hetero-
gener: Wihrend bei den Personalverantwortlichen ein Argumentationsmuster
vorherrsche, differenzieren sich bei den Mitgliedern der betrieblichen Interes-
senvertretungen insgesamt drei Perspektiven. Eine dominante Gruppe lehnt
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die Umsetzung von Teilzeitanspriichen in Titigkeiten mit hoherem Qualifika-
tionsniveau grundlegend ab und ordnet reduzierte Arbeitszeiten lediglich einem
Aufgabenspektrum auf einem mittleren oder niedrigen Qualifikationsniveau
im Betrieb zu. Davon unterscheidet sich die Gruppe derjenigen, die eine ambi-
valente Haltung einnehmen. Eine dritte Gruppe von Mitgliedern der betriebli-
chen Interessenvertretungen schliefllich beurteilt reduzierte Arbeitszeiten auch
in hoheren Ebenen der betrieblichen Hierarchie positiv, verbunden mit einem
Verstindnis von Arbeitszeitreduzierungen als Frage der personalpolitischen Ar-
beitsorganisation. Das letztere Muster war jedoch lediglich bei zwei Mitgliedern
der betrieblichen Interessenvertretungen erkennbar. Unter allen Mitgliedern
zeigte sich hier tberdies keine Bereitschaft, die gesetzlichen Moglichkeiten der
Mitwirkung im Rahmen der Teilzeitausschreibung in héheren Positionen der
betrieblichen Hierarchie zu nutzen.

Diese ersten Auswertungsergebnisse bildeten die Grundlage fiir die vertiefenden
Fallanalysen, innerhalb derer betriebliche Handlungs- und Deutungsmuster
und die damit verbundenen Handlungsmotive von befragten Personalverant-
wortlichen und Mitgliedern der betrieblichen Interessenvertretungen detailliert
untersucht wurden.! In diesem Kapitel werden die insgesamt vier durchgefiihrten
Fallrekonstruktionen vorgestellt. Es handelt sich dabei um zwei vertiefende Fall-
analysen zu den Personalverantwortlichen sowie um zwei Fallauswertungen zu
den Befragungen der Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretungen. Die
Interviews fiir die vertiefenden Fallanalysen wurden jeweils nach dem Prinzip
des maximalen Kontrasts ausgewihlt. Grundlage der Auswahl dieses Samples
fur die strukturale Auswertung waren hierbei die unterschiedlichen Perspektiven
auf die Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit. Bei der Auswahl zu den
Interviews der Personalverantwortlichen wurde mit dem Interview Franz-Xaver
Schmidts, einem Personalverantwortlichen des oberen Managements aus dem
Unternehmen Sonier, eine Perspektive herangezogen, die von der Problematik
der Verbindung von hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit geprigt
ist. Demgegeniiber steht im Interview mit Julia Bassi, Personalverantwortlicher
im mittleren Management im Unternchmen Teldax, die Perspektive im Vorder-

1 Zu den im Forschungsprozess auftretenden Fragen der Auswertung und der sich
daraus begriindenden Wahl des rekonstruktiven Auswertungsverfahrens siche die
Ausfithrungen in Kap. 5.3.

2 Siche hierzu die methodischen Ausfithrungen zum Prinzip des ‘theoretischen
‘samplings’ fur die Fallauswahl sowie die Erlduterungen zum Verfahren zur kon-
trastiven Fallauswahl in Kap. 5.3.
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grund, einen Lebensentwurf mit Kindern im Rahmen einer Kombination von
Berufs- und Fiirsorgearbeit realisierbar zu machen.

Im Anschluss an die Falldarstellungen zu den Personalverantwortlichen
folgen die Falldarstellungen zu den Mitgliedern der betrieblichen Interessen-
vertretungen. Die Sicht Bernd Naumanns, dem Betriebsratsvorsitzenden des
Unternehmens Merkur, ist davon bestimme, dass es im Unternehmen keine
grundlegende Problematik der Kombination von Erwerbstitigkeit und Fursorge-
arbeit gibt. Caroline Steins Perspektive, Betriebsritin im Unternehmen Helvetica,
kennzeichnet, dass hochqualifizierte Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit in der
betrieblichen Praxis nicht zu vereinbaren sind. Da sich — wie die Auswertung
der Interviews zeigte — fur die jeweilige Handlungspraxis im Umgang mit den
gesetzlichen Teilzeitrechten nicht nur die betriebliche Ebene als relevant erwies,
wird in den folgenden Falldarstellungen ebenfalls auf die jeweiligen Arbeits-und
Lebensmodelle der befragten Personalverantwortlichen und der Mitglieder der
betrieblichen Interessenvertretungen eingegangen.

6.2 Franz-Xaver Schmidt: ,Wir Leiter von operativen
Einheiten, im Kampfgetiimmel des Marktes, begrii3en
eine familienfreundliche Politik, (...) auf der anderen Seite
schneiden wir uns damit unsere eigene Kehle durch.”

Franz-Xaver Schmidt, 54, verheiratet, zwei erwachsene Tochter, ist Personalver-
antwortlicher im oberen Management eines grofien, international operierenden
Unternehmens und leitet einen Arbeitsbereich von 70 Personen, 25 davon am
deutschen Standort. Das Unternchmen Sonier gilt als familienfreundliches
Unternchmen. Es verfiigt iiber familienfreundliche Richtlinien, die die Ab-
lehnung des Anspruchs auf eine Teilzeitbeschiftigung stirker erschweren.? Da
der Arbeitsbereich Franz-Xaver Schmidts eine wichtige unternehmensinterne
Dienstleistungsfunktion wahrnimmt, arbeiten in ihm fast ausschliefSlich hoch-
qualifizierte Fachkrifte, rund die Halfte davon sind weibliche Beschiftigte. Der
Personalreferent, der Franz-Xaver Schmidt als Gesprachspartner vermittelt, stelle
dessen Bereich im Vorfeld als ,,Musterabteilung”vor, in der viele Teilzeitkrifte
arbeiten.

Wie werden die Teilzeitregelungen in dieser ,, Musterabteilung“des Unterneh-
mens umgesetzt? Folgen wir Franz-Xaver Schmidt in die Welt seiner Abteilung,

3 Aus Grinden der Anonymisierung wurde der Name des Unternehmens gedndert
wie auch auf eine genauere Darstellung des Unternchmensprofils verzichtet.
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gewinnt folgcndes Leitmotivimmer stirker an Kontur: ,, /Wir Leiter von operativen
Einbeiten, im Kampjgetiimmel des Marktes, begriifSen eine familienfreundliche
Politik.(...) Will beifSen, ja, wir wiirden gern auf der einen Seite versuchen, diesem
System sozusagen das Wasser zu tragen, auf der anderen Seite schneiden wir uns
damit unsere eigene Keble durch.“ (Pos. 80, 6-7; 15-17) Es ist die Unméglichkeit
der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie, die hier thematisiert wird
und die offenbar nur um den Preis der Selbstvernichtung zu realisieren ist. Wie
kommt es zu dieser in einer Kriegsmetaphorik vorgetragenen Position, die die
Umsetzung familienfreundlicher Regelungen als Vernichtung beschreibe?

6.2.1 Teilzeitumsetzung im Betrieb: ,Es ist wie
ein intellektuelles Abmagern des Systems.”

Wie wird das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie als
Thema konstruiert und in welchen Bedeutungskontext wird es eingebunden?
Welches Organisationsverstindnis wird im Interview deutlich und welche Be-
deutungkommt diesem fuir die Sichtweise der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit
und Familie zu? Welches Geschlechtermodell ist der Orientierungsmafistab fir
das eigene Handeln?

Betrachten wir hierzu den Beginn des Interviews, die Eingangssequenz, in
der Franz-Xaver Schmidt auf die Frage eingeht, ob er davon erzihlen konne, als
ihm das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie zum ersten
Mal im Betrieb begegnet sei:

»Also, ich bin hier 1987 bei Sonier eingestiegen, und da gab’s das Thema iiberhaupt
nicht, ja, das miissen Sie sich so vorstellen, dass Frauen in Fithrungspositionen ja
heute noch, selbst bei familienfreundlichsten Unternehmen der Welt, ein Riesen-
problem sind. Ich glaube, wir haben auf der Ebene der Ressortleiter jetzt mal grade
cine Frau, und das war damals natiirlich iberhaupt nicht diskutabel, chrlich gesagt.
Es gab in dem Sinne auch keine Teilzeitbeschiftigung, das war Ende der 80er, An-
fang der 90er Jahre.

Gut, wir reden jetzt iiber fiinfzehn Jahre zuriick, und das hat es einfach nicht gege-
ben, und das Thema wurde auch nicht diskutiert. Es hat sich auch in der direkten
Form, wie es mir heute entgegenschligt, ja gar nicht so gestellt, weil die Prisenz von
Frauen in Fithrungsfunktionen (...) eh marginal war, ja? Und die, die da waren, die
hatten diese Frage schon fiir sich entschieden, nimlich fir den Beruf und nicht fiir
die Familie, und damit war die Welt in Ordnung.“ (Pos. 9, 5-19)

Welche Sicht auf die Vereinbarkeit und Erwerbstitigkeit und Familie zeigt sich
hier? Schaut man genauer, so klingt bereits das Motiv an, das im weiteren Verlauf
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des Interviews immer wiederkehrt, das Motiv, dass die Organisation in Schwie-
rigkeiten gerit, wenn ein bestimmtes Arbeits- und damit auch Lebensmodell
von Frauen nicht mehr aufrechterhalten wird.

Deutlich werden in dieser Interviewsequenz zwei Pole benannt, die Frauen
und das Unternchmen, wobei sich zeigt, dass erstere es sind, die fiir die heutigen
Probleme des Unternchmens verantwortlich sind (, Frauen in Fiibrungspositionen

Jja heute noch, selbst bei familienfreundlichsten Unternehmen der Welt, ein Riesen-
problem”). Es wird als Problem beschrieben, dass Frauen in Fithrungspositionen
heute eine Familie griinden, wihrend sie dem Unternehmen dieses Problem
frither abgenommen haben (,die hatten diese Frage schon fiir sich entschieden”).
Mit diesem Verhalten der Frauen und dem der Organisation (,damals war das
iiberhaupt nicht diskutabel ) war die ,, Welt in Ordnung".

Franz-Xaver Schmidt greift das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit
und Familie somit so auf, dass er die Ursachen der Organisationsprobleme den
Frauen zuschreibt, indem er deren verdnderte Erwerbsorientierung respektive de-
ren verindertes Lebensmodell als Grund fiir die Organisationsprobleme ansicht.
In dieser Betrachtungsweise zeigt sich ein Verstandnis von Erwerbstitigkeit und
Familie, das dadurch charakterisiert ist, dass beide Bereiche als dichotome konst-
ruiert werden, sofern es sich um Fithrungspositionen handelt. Die Ausiibung der
Fithrungspositionen setzt implizit einen Verzicht auf die Lebenswelt Familie voraus
(ftir den Berufund nicht fiir die Familie®). Erst diese Trennung der beiden Bereiche
erlaubt es der Organisation, so die Perspektive, reibungslos zu funktionieren (,,damit
war die Welt in Ordnung”). Anders formuliert: Es zeigt sich eine Sichtweise, die
von einer Dysfunktionalitit der Familie fiir den Beruf gekennzeichnet ist.

Im weiteren Verlauf thematisiert Franz-Xaver Schmidt die Funktionsweise des
Unternehmens und die Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie als Ge-
gensitze mit unterschiedlichen Wertigkeiten: Das Unternchmen situiert er in
der realen Welt der 6konomischen Bedingungen, die Verbindung von Familie
und Erwerbstitigkeit entwirft er demgegeniiber als Teil einer irrealen Welt, als
»Paradies auf Erden”:

»Aufder anderen Seite, muss ich Ihnen sagen, knirscht eszunehmend im Gebilk, je
mehr ein Unternchmen wie Sonier einem wachsenden Wettbewerbsdruck ausgesetzt
ist. Damit sozusagen A ein kontinuierliches Reagieren erforderlich ist und natiirlich
B auch, umso mehrauch auf der Kostenseite ein Druck in Richtung Personalkosten
ausgetibt wird. Und das ist ja nicht nur fiir Sonier der Fall, ich meine natiirlich, Sonier
ist ja keine Enklave und kein Paradies auf Erden, sondern Sonier ist ein borsenno-
tiertes Unternchmen. Und wir haben alle drei Monate unsere Bilanzpressekonferenz
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und da miissen Zahlen bekannt gegeben werden, und Sie wissen, wie diese Zahlen
immer auszuschen haben, ja.“ (Pos. 12, 12-21)

Damit wird das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familien-
arbeit von Franz-Xaver Schmidt in den Kontext eines Spannungsverhiltnisses
zwischen Okonomie und Moral gesetzt. Er beschreibt sich als in eine Situation
gebrache, in der er beiden Zielen nicht gleichzeitig nachkommen kann, er sei
wbetween arock and a hard place”(Pos. 12, 11) und charakterisiert seine Position als
Personalverantwortlicher somitals eine, in der er sich vor Handlungsalternativen
gestellt sicht, die sich gegenseitig ausschlieen.

Worin bestehen die Probleme, die fiir ihn durch Arbeitsmodelle in Teilzeit zu
ciner ,enormen Belastung im operativen Funktionieren der Abteilung”(Pos. 12,
8-9) fithren? Es ist erstens das temporire Ausscheiden der Mitarbeiterinnen
und zweitens die darauf folgende Teilzeitbeschiftigung, die aus seiner Sicht eine

Gefihrdung der Arbeitsweise und des Erfolgs seiner Abteilung darstellen.

»In dem Augenblick, wo Sie auf breiter Front ein Modell mit Elternzeit praktizieren,
bedeutet jedes auch nur temporire Ausscheiden fiir diese Organisation und damit
auch fiir Sonier einen enormen Wissensverlust. Ja? Den die Person ja mitnimmt, sie
lasst jaihr Wissen nicht am Arbeitsplatz zuriick, sondern nimmt es ja quasi aus der
Firma. Es ist natiirlich wie eine Kiindigung. Ja? Die ich auch nicht kurzfristig im
Grunde genommen durch die Bereitschaft anderer Personen ersetzen kann. (Pos.
14,9-13).(...) Also, Wissensakquise und Wissensrezeption ist fiir cine Abteilung wie
unsere Abteilungein Imperativ, ... der durch dieses Modell teilweise enorm gefihrdet

ist. Also, in der Natur der Sache unserer Abteilungliegt es cinfach, dass wir mit Wis-
sen angereichert sein miissen, um dieses Wissen kontinuierlich, twentyfour-seven,
wie das heifit, also 24 Stunden am Tag in sicben Tagen der Woche, abzugeben und
in den Vermarktungsprozess einzuspeisen. (Pos. 16, 12-15)

(..) Zweitens: Eine Riickfithrung dieses Wissens nach einiger Zeit, verbunden
mit einer Teilzeittitigkeit, unterliegt einem zweiten Problem, nimlich der nicht
uneingeschrinkeen Verfiigbarkeit der Person. (Pos. 17, 12-13)

Welches Organisationsverstindnis kommt hier zum Ausdruck? In der gerade
zitierten Textpassage fillt die Konstruktion auf, den ,,Vermarktungsprozess®, in
den unablissig Wissen ,einzuspeisen”ist, so zu verstehen, dass er quasi-natiirlich
die Rahmenbedingung fiir das Funktionieren und den Erfolg der Organisation
bildet. ,, Wir miissen daunernd am Puls des Konsumenten bleiben, das ist bei Sonier
absolut iiberlebenswichtig®, so Franz-Xaver Schmidtan anderer Stelle im Interview.
Firihnistesder ,,Puls des Konsumenten®, der alsimmerwihrender Taktgeber eine
solche Reaktionsweise und damit auch cine bestimmte Organisationsstruketur
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erfordert. Gerade die Kérpermetaphorik ist es hier, die die Natiirlichkeit dieses
Vorgangs konnotiert. Das zentrale Bestimmungsmoment, das erst den Erfolg
des Unternchmens und damit auch seiner Abteilung garantiert, ist aus seiner
Perspektive — wie die zitierte Textstelle zeigt — die Reaktion auf den Marke rund
um die Uhr, der ‘twentyfour-seven-Rhythmus, fiir die er die uneingeschrinkte
Verfugbarkeit der Beschiftigten als unverzichtbare Voraussetzung betrachtet.
Das erforderliche Arbeitsorganisationsmodell ist hierbei eine Vollzeittitigkeit,
die mit einer Rund-um-Verfiigbarkeit gleichgesetzt wird. Im Text wird iiber die
Figur der uncingeschrinkten Verfigbarkeit somit eine Dichotomie deutlich
zwischen der quasi-natiirlichen Funktionsweise der Organisation und allem, was
auflerhalb der Organisation ist. Die Organisation erscheint als System, dessen
Funktionsweise bei Fithrungskriften nur dann gewihrleistet ist, wenn sie nicht
durch ein anderes Lebensmodell ,,gestort” wird. Hier wird somit das Motiv der
Eingangssequenz wieder aufgenommen.

Auch im weiteren Verlauf des Interviews kniipft Franz-Xaver Schmidt an das Bild
eines nattirlichen Organismus fiir die Organisation an, wenn er vom ,,permanenten
Aderlass eines Organismus® spricht, der Zeit braucht, ,, bis der Sauerstoffiransport
wieder vollstindig gewihrleistet ist und alles zum rechten Zeitpunkt an die rechte
Stelle kommt.“(Pos. 40, 5-7) Damit erscheint die Organisation wiederum als einer
natiirlichen Funktionsweise unterworfenes und damit unabinderliches System,
das von aufien bedroht wird. Die Bedrohung von auflen wird an anderer Stelle
auch als gewalttitiges Moment tiber eine Kriegsmetaphorik vorgetragen. Bezogen
auf die Schwangerschaft von drei seiner Mitarbeiterinnen in relativ kurzer Zeit
nacheinander formuliert er: ,diese drei Einschlige hinteveinander haben uns an
den Rand unserer Leistungsfihigkeit gebracht.” (Pos. 31, 3-4)

Was transportiert diese Sichtweise auf die Organisation? Die eigenen Hand-
lungsoptionen werden hier als Systemerfordernisse konstruiert. Franz-Xaver
Schmidt beschreibt sich als jemanden zwischen zwei Zwangsliufigkeiten: Er pri-
sentiert zum einen eine Funktionsweise des Systems, das nur iiber eine Rund-um-
Verfugbarkeit mit Vollzeitkriften aufrechterhalten werden kann, zum anderen
das Hereinbrechen aufierbetrieblicher Faktoren (Schwangerschaften/ Teilzeitar-
beit). Durch die Beschreibung dieser Situation als einer, auf die er keinen Einfluss
austiben kann, konstruiert er sich als Reagierender ohne Handlungsoption.

Die Schwangerschaften der drei Mitarbeiterinnen seiner Abteilung und deren
nachfolgende Teilzeittitigkeit bezeichnet er auch als ,, Supergau(Pos. 33, 1) und
schildert seine Konsequenz aus dieser Situation:
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»Ich muss Thnen auch sagen, dass ich in der Folge dieses Ereignisses dazu iiber-
gegangen bin, meine vier Top-Fithrungspositionen hier (...) nur mit Minnern zu
besetzen.

Aus zwei Griinden: Zunichst mal ... brauche ich in diesen Fithrungsfunktionen
Personen, die hier das 24-Stunden-Sieben-Tage-Prinzip mit mir tragen konnen.
Das ist ganz, es geht auch nicht anders, ja? Und es ist schon ein gesundes Missver-
hilenis zwischen meinem gesamten Personalbestand und der Fihrungsebene. Wir
haben vier Directors?, die an mich berichten miissen, alle vier sind Minner.“ (Pos.

41, 1-6)

Die Uberlebensfdhigkeit des Systems ist somit, so die implizit formulierte Position
Franz-Xaver Schmidts, an Minner gebunden. Im Umkehrschluss transportiert
dies: Die Organisation, verstanden als Organismus, ist mit Frauen nicht auf-
rechtzuerhalten. In diesen Ausfithrungen zeigt sich wiederum das dichotome
Vereinbarkeitsverstindnis, das dadurch charakterisiert ist, dass eine Erwerbsti-
tigkeit, soweit es Fiihrungsfunktionen angeht, aufgrund der uneingeschrinkten
Verfiigbarkeit nicht mit der Ubernahme von Sorgearbeit vereinbar ist. Das Ge-
schlechtermodell, das in dieser Textpassage zum Ausdruck komme, offenbart eine
klassische Geschlechterkonstruktion, nimlich jene, dass Manner Sorgearbeit per
Definition nicht ibernchmen, verbunden mit der Normierung, dass sie diese auch
nicht zu iibernchmen haben, da ihnen die Verantwortung fiir die Lebensfihigkeit
der Organisation zukommt. Thre ,Sorgefihigkeit” wird in dieser Figur auf die
Organisation begrenzt.

Welches Arbeits- und Lebensmodell erfordert eine solche Organisation? Die
Frage dringt sich auf, was es fir den Familienbereich, Verantwortungsiiber-
nahme und fiir die Gestaltung sozialer Bezichungen heiflt, wenn ein solches
Organisationsmodell postuliert wird. Mit der Figur des 24-Stunden-Sieben-
Tage-Prinzips wird implizit ein Arbeits- und Lebensmodell zugrunde gelegt, das
in der Konsequenz die jederzeitige, unumschrinkte Verfiigbarkeit eines sozial
bindungslosen Menschen erfordert, denn nur dieser kann das Funktionieren und
damit das Uberleben der Organisation sichern. Gleichzeitig wird damit auf der
Darstellungsebene durch die Beschreibung des quasi-natiirlichen Funktionierens
der Organisation ausgeblendet, dass Schmidt Teil einer Machtbeziechung ist,
in der ihm der Part zufille, einen umfassenden und in diesem Sinne totalen
Machtanspruch umzusetzen.

4 Beiden Positionsbezeichnungen handelt es sich um Abteilungsleiter.
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Ist die Uberlebensfiihigkeit der Organisation an Minner gebunden, so erweist
sich der Auswahlprozess fiir Fithrungspositionen unter diesem Blickwinkel als
biologische Konsequenz eines natiirlichen Geschlechterunterschieds.

»Natiirlich hitte es im Laufe der Jahre mindestens drei Kolleginnen gegeben, die auf
dem gleichen intellektuellen Ausstattungslevel mit den gleichen Managementquali-
fikationen und so weiter und so weiter diese Jobs auch hitten bekleiden kénnen.
Und wiren wir sozusagen biologisch dquivalent, dann wiren drei dieser Directors
heute Frauen, ja?“ (Pos. 41, 6-9)

»Wairen wir sozusagen biologisch dquivalen”— und das besagt hier implizit, biolo-
gisch gleich den Médnnern zu sein —, dann erhielten Frauen auch die Chancen eines
beruflichen Aufstiegs in hochqualifizierte Fithrungspositionen. Beachtenswert
ist hier noch einmal die Zuschreibung von Mutterschaft qua Biologie. Vaterschaft
wird in dieser Konstruktion mit dem Rekurs auf biologische Gegebenheiten im
Umbkehrschluss implizit ausgeschlossen.

Gleichwohl formuliert Franz-Xaver Schmidt den Anspruch, Frauen zu férdern.
Diese Forderung hat aus seiner Perspektive jedoch zur Voraussetzung, dass die
weiblichen Beschiftigten sein dichotomes Modell ibernehmen: Sie erhalten die
Chance eines beruflichen Aufstiegs in hohe Fithrungspositionen dann, wenn sie
signalisieren, dass sie entsprechend dem oben skizzierten Bedeutungskontext wie
Minner funktionieren.

»Ich habe eigentlich jetzt nur eine Kollegin im Nachwuchsbereich, die sicherlich
auch in absehbarer Zeit einen dieser Direktorenjobs bekleiden wird, die sich aber
ganz klar gegen die Familie und fiir den Beruf entschieden hat.“ (Pos. 41, 11-13)

In dieser Sequenz deutet sich ein weiterer wichtiger Aspekt an, der fiir Franz Xaver
Schmidts Vergabe von Fiithrungspositionen zentral ist, und zwar die Beurteilung

der Qualifikation.

»S0, und damit bin ich schon, auch fiir mich, in einer kaftkaesken Situation, weil ich
ja schon die Schere im Kopf verspiire, auf der einen Seite sehe ich ja auch die iiberle-
gene Qualifikation meiner weiblichen Mitarbeiter, ja, aber im Grunde genommen,
aus operativen Griinden, um diesen Karren wirklich am Laufen zu halten, bin ich
konsequent auf der Fithrungsebene auf eine reine Mannerwirtschaft umgestiegen.
(Pos. 41, 13-16).

,»Und damit bin ich schon bei dem Punkt, chm, tja, dass ich cinfach mal ne ganz
personliche Stellungnahme dazu abgebe, ob ich das fiir vereinbar halte, Beruf und
Privatleben. Ja, im Prinzip schon, aber ich bin total der Uberzeugung, dass Personen
in Teilzeittitigkeiten sich bei Sonier nur bis zu einem bestimmten Management-

zirkel entwickeln kénnen, nicht dariiber hinaus. Also, ich personlich muss Thnen

sagen, trotz eines grofen Kontingentes an Teilzeit, ich wiirde nie eine Person, also
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cine Frau in dem Fall, gegebenenfalls auch einen Mann mit einer Teilzeittitigkeit

in die Abteilungsleiterebene befordern.” (Pos. 49, 6-11)

Es geht somit aus dieser Perspektive bei der Rekrutierung fiir Fithrungsposi-
tionen nicht um die individuelle Bestenauslese, Qualifikation ist keineswegs
entscheidend fir die Rekrutierung in hohe Fithrungspositionen, sondern die
Entscheidung fiir ein bestimmtes Arbeits- und Lebensmodell.

Wie gestaltet sich nun das Handlungsmuster Franz-Xaver Schmidts in konkreten
Fallen der Teilzeitumsetzung? Zum Konflikt in seiner Abteilung kommt es, als
eine seiner hochqualifizierten Mitarbeiterinnen nicht in dem von ihm postulier-
ten Arbeitszeitmodell arbeiten will, da sie den Anspruch hat, nicht auf Familie
verzichten zu wollen. Von diesem Fall erzihlt Franz-Xaver Schmidt, als das Inter-
view schon weiter fortgeschritten ist und er noch einmal die Konsequenz benennt,
die fiir ihn aus der Primisse des 24-Stunden-Sieben-Tage-Prinzips resultiert:

»Ich kann keine Person in einer Fithrungsfunktion haben, von der ich nicht sicher
bin, dass mir diese Person finf Tage in der Woche je zwolf Stunden da ist. Das
geht gar nicht. Es geht nicht. Es geht nicht. Wir haben es in einem Fall versucht
und haben es nach drei Monaten in gegenseitigem Einvernchmen wieder gestoppt.”

(Pos. 42, 4-7)

Ich méchte mich der Erzahlung genauer zuwenden, da sie im Interview einen brei-
ten Raum einnimmt und fiir die weiteren Entscheidungen Franz-Xaver Schmidts,
bezogen auf Frauen in Fithrungspositionen, folgenreich ist. Judith’, eine Mitar-
beiterin, die bereits in einer Fihrungsposition einen Teilbereich seiner Abteilung
leitet und die er fiir hochste Fithrungspositionen im oberen Management vorge-
schen hat, wird schwanger, kommt nach einem Jahr mit einem Stundenumfang
von 30% in Teilzeit zuriick, verliert ihre hochqualifizierte Leitungsposition und
erhilt eine Titigkeit, die ihrer Qualifikation nicht mehr entspricht. Nach kurzer
Zeit versetzt Franz-Xaver Schmidt sie noch einmal auf eine Fiihrungsposition
in ein ,zeiloperatives Geschift”, beendet dies jedoch nach drei Monaten wieder.
Franz-Xaver Schmidt erzihlt auf meine Nachfrage von dieser Situation. Wie
konfliktbehaftet diese Erfahrung ist, lisst sich daraus schlieffen, dass die Schil-

S DaFranz-Xaver Schmidt seine Mitarbeiterin selbst mit einem Vornamen einfiihrt,
wird dies in der folgenden Darstellung beibehalten. Der Fall bezicht sich auf den
Zeitraum nach der Einfithrung der Teilzeitrechte. Das erste Kind der Mitarbeite-
rin ist — wie die Ausfithrungen Franz-Xaver Schmidts erkennen lassen — unter zwei
Jahren alt. Auch die weiteren Fille, die hier vorgestellt werden, fallen in die Zeit
nach Einfihrung der Rechte 2001.
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derung dieses Beispiels im Interview nicht ,,an einem Stiick “ erfolgt, sondern in
vier Teilsequenzen, die sich erst durch mehrmalige Nachfragen ergeben.

»Ja. .., war eine Kollegin mit einem ganz steilen Entwicklungsgradienten, hervorra-
gend, in jeder Bezichung, Eigentlich von ihren Anlagen dazu geradezu pridestiniert,
auch durchaus als potentielle Nachfolgerin meiner Funktion angeschen zu werden,
also noch mal zwei hierarchische Stufen driiber ph ’ und so weiter. (Pos. 49, 1-3).
() Sie wurde relativ rasch Managementlevel Zwo B. Und ich kann mich gut dran
erinnern, dass sie eines Tages zu mir gckommen ist und sie hat gesagt, ,,hor’ mal, ich
muss dir was sagen, ich bin schwanger”. Und ich habe total unprofessionell reagiert,
ja, so nach dem Motto, ,das kannst du mir nicht antun und jahrelang hab’ ich dich
gefordert” und was weiff ich, und ,,hast du denn nicht mal driiber nachgedacht® und
alles. Also genau so, wie man sich eigentlich nicht verhalten sollte.” (Pos. 56, 3-8)

Judith entsprach als herausragende Mitarbeiterin seinen Erwartungen, er forderte
sie, und sie enttduschte ihn menschlich wegen ihrer Schwangerschaft und ihrer
Familienorientierung (,,das kannst Du mir nicht antun®). Bereits die Tatsache der
Schwangerschaft wird von Franz-Xaver Schmidt als Verlust einer hochqualifi-
zierten Mitarbeiterin interpretiert. Warum dies in seiner Logik so ist, kommt in
seinen weiteren Charakterisierungen der Mitarbeiterin zum Ausdruck.

»Sie war auch damals zwiegespalten, das hat man deutlich gesehen, sie ist eigentlich
eine sehr leistungsorientierte und leistungsmotivierte Person gewesen.

Aber sie hatauf der anderen Seite auch sehr ausgeprigt von zu Hause, das Familiire,
familidre Werte mitbekommen und so weiter und hat einfach so den, den Zwang
verspiirt, den Zwang, ich sage bewusst Zwang, halt nun beides zu realisieren. Also,
das hat sie wirklich geglaubrt, sie hat gesagt, ,ja komm, ich bin ja nach einem Jahr
wieder da“ und so weiter und weiter.“ (Pos. 56, 8-12)

Wenn Franz-Xaver Schmidt sagt, dass sie ,,eigentlich eine sehr leistungsorientierte
und leistungsmotivierte Person gewesen”sei, konstruiert er hiermit einen offenbar
nicht auflésbaren Gegensatz zwischen Leistungsorientierung, Leistungsmoti-
vation sowie Schwangerschaft und Familienorientierung. Gleichzeitig wird
deutlich, dass diese Konstruktion dariiber hinaus implizit eine Geschlechter-
stereotypisierung beinhaltet, da es die Tatsache der Mutterschaft ist, die mit
geringerer Erwerbs- und Karriereorientierung gleichgesetzt wird. Mit dieser
Argumentationsfigur kommt somit ein neuer Aspekt hinzu, der die Konstruktion
eines dichotomen Verhilenisses von Familienorientierung und hochqualifizierter
Berufsarbeit kennzeichnet. Mit einher geht in dieser Perspektive auf die Verein-
barkeit von Erwerbstitigkeit und Familie die Konstruktion, dass die Abkehr
von einem Erwerbsmodell, das nicht einer Rund-um-Verfiigbarkeit verpflichtet
ist, gleichbedeutend ist mit einer geringeren Leistungsorientierung. Mit dieser
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Vorstellung eines quasi automatischen Verlusts an Leistungsorientierung durch
eine Schwangerschaft wird wiederum vermittelt, dass es sich hierbei um ein von
den Frauen verursachtes Problem handelt.

Es ist ein ,Zwang, halt nun beides zu realisieren’, interpretiert Franz-Xaver
Schmidt den Wunsch seiner Mitarbeiterin, Kinder zu haben und konnotiert
damit die Entscheidung fiir ein Lebensmodell, in dem hochqualifizierte Erwerbs-
titigkeit und Fiirsorgearbeit realisiert werden, als eine Entscheidung, der kein
bewusstes Handeln zugrunde liegt; eine Formulierungalso, in der noch einmal
in anderer Weise deutlich wird, wie negativ der Anspruch, Familienarbeit und
Erwerbstatigkeit miteinander in Einklang zu bringen, von ihm bewertet wird.
Betrachtet man Leistungsorientierung als einen Bestandteil von Qualifikation,
so zeigt sich weitergehend an diesem Fall die Konstruktion des vorherrschenden
Arbeitsbegriffs: Die Reduktion des Arbeitszeitumfangs ist mit einer Abwertung
der Qualitit von Arbeit verbunden, da diese nicht dem vorherrschenden Orga-
nisationsmodell entspricht.

Als die Mitarbeiterin Judith ihre Titigkeit im Unternchmen wieder aufnimmt,
kommt sie, wie Franz-Xaver Schmidt ihre Tatigkeit kommentiert, ,anf7rgendein,
ich will nicht sagen, Abstellgleis, aber Nebengleis“(Pos. 56, 13-14), was sich fiir ihn

aus der Arbeitsorganisation in seiner Abteilung ergibt:

»Es gibt hier auch sozusagen Titigkeiten, die Sie nicht in diesem twentyfour-seven-
Rhythmus vollbringen miissen, ja. Und das hatihr, das hat ihr nicht gefallen. Das war
auch nachvollziehbar und vorhersagbar, ja, weil sie einfach auch anders konstruiert
und anders gestricke (ist).“ (Pos. 56, 14-16)°

Die Problematik 6st er vermeintlich, indem er seiner Mitarbeiterin dann wieder
eine Fithrungsposition zuweist, die aus seiner Sicht eine Rund-um-Verfuigbarkeit
voraussetzt, sic aber gleichzeitig mit Ressourcen ausstattet, die ungeeignet sind,
diese Anforderung zu erfiillen, wobei er auch nicht eingreift, als ihn eine weitere
Mitarbeiterin darauf hinweist.

6 Dass diese Dequalifizierung ein Handlungsmuster im Umgang mit hochqualifi-

zierten Fachkriften darstellt, zeigt auch eine Einlassung Franz-Xaver Schmidts
zum Fall einer weiteren Mitarbeiterin, die nach der Elternzeit mit reduzierter Ar-
beitszeit ins Unternehmen zuriickkehrt:
»Also, typisches Beispiel, eine Kollegin hort hier Management Level Zwo B auf, ..
ist Manager (...) gewesen hier in Deutschland, kommt zuriick in (Name der Abtei-
lung A.K.) und steigt dort auf einem niedrigeren Management-Level wieder cin.
Sie wird zwar nicht degradiert, aber ihre Titigkeit ist entsprechend herunterge-
stuft. Das geht auch nicht anders. (Pos. 62, 7-10)
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»Sie hatte cine Assistentin, die Vollzeit gearbeitet hat, und hat sicherlich auch viel
von zu Hause gemacht, nur wenn ich ein Stundenkontingent habe von 30 Prozent
und eigentlich sind 120 Prozent erforderlich, dann kompensieren Sie das nicht. Also
wurde es zu Lasten der anderen Mitarbeiterin kompensiert, die dann immer da war,
ans Telefon ging und so, die mir dann auch nach vier Monaten auf der Matte stand
und sagte, ich bin ja zu allem bereit, nur das mach’ ich nicht mehr.* (Pos. 44, 5-9)

Die hochqualifizierte Mitarbeiterin Judith scheitert somit an einer Situation, in
der sie dem mit der Position verbundenen Arbeitsumfang nicht gerecht werden
kann, weil ihr nicht die entsprechenden Ressourcen zur Verfligung gestellt wer-
den, wihrend sie aus der Perspektive von Franz-Xaver Schmidt daran scheitert,
dass sie es ist, die nicht in der Lage ist, die Arbeitsanforderung von ,,120%" zu
~kompensieren”. Seine eigene Beteiligung als Personalverantwortlicher wird in
dieser Perspektive dethematisiert. Demgegeniiber wird iiber das “24-Stunden-
Sieben-Tage-Prinzip’ (s.0.) die Vorstellung vermittelt, dass jenes Prinzip als du-
Berer operativer Faktor auf quasi natiirliche Weise die Auswahl des Personals
steuert und die Frauen in der Konsequenz ihren eigenen Ausschluss aus den
hochqualifizierten Fithrungspositionen tiber die Wahl ihres Arbeitszeitmodells
verursachen.

Der Fall setzt sich fort. Die Mitarbeiterin Judith wird erneut schwanger, was
fiir Franz-Xaver Schmidt den Anlass bildet, ihr die Riickkehr ins Unternehmen
ganz verweigern zu wollen, ein Handlungsmuster, das er tiberdies — wie der In-
terviewausschnitt zeigt — nicht das erste Mal praktiziert:

»Gut, wir haben uns jetzt unterhalten, und ich hab mit ihr gesprochen, hab ich
gesagt, ,Judith, ich muss dir ganz ehrlich sagen® — sie wird jetzt fiir lingere Zeit
weg sein, weil sie hat jetzt einen Einjahrigen und dann das Neugeborene — ,und
ich muss dir ganz chrlich sagen, ich, dh .. weiff nicht, was passiert, was deine Pline
sind, aber meine Neigung, dich wieder zu integrieren, ist dramatisch gesunken.” (...)
Gut, wir sind halt so verblieben, dass sie, dass wir jetzt erst mal abwarten, aber dass
méglicherweise auch eine Art freie Titigkeit (...) in Frage kommt und so weiter. Also,
ich bemiithe mich ja auch, sozusagen, wenn’s dann nicht mehr geht, die Kollegin in
entsprechende Titigkeiten zu vermitteln, dann aber auflerhalb von Sonier, die das

in Grenzen noch erméglichen. Das hab ich jetzt auch in einem Fall vor zwei Jahren
gemacht.” (Pos. 60, 7-17)

Betrachten wir die weiteren Fallerzihlungen Franz Xaver Schmidts zur Um-
setzung reduzierter Arbeitszeiten, zeigt sich wiederum das Muster, wie es auch
im gerade geschilderten Fall deutlich wurde. Die mit reduzierter Arbeitszeit
arbeitenden hochqualifizierten Beschiftigten erhalten von ihm nicht die notwen-
digen Ressourcen, um ihre an einer Vollzeitnorm ausgerichteten Titigkeiten zu
bewaltigen. IThm sind diese Fille demgegeniiber Beleg fiir die Dysfunktionalitit
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von Teilzeitkriften fiir den betrieblichen Ablauf. Dies sei an zwei Fillen illustriert.
Franz-Xaver Schmidt erzihlt von einem der Fille, als ich ihn danach frage, ob er
sich an eine Situation erinnern konne, die ihm besonders pragnant in Erinnerung
ist zum Problem der Verfiigbarkeit:

»Nehmen wir mal einen kleinen Fall, der sich vor ein paar Monaten ereignet hat. Eine
Kollegin arbeitet montags, dienstags, entwickelt einen Fragebogen (...), ein grofieres
Projeke, ja? Gestaltet den Fragebogenentwurf, schickt diesen Fragebogenentwurf
ans entsprechende Management und macht anschlieend den Computer aus und
geht nach Hause. (...) Die Leute gucken das nach, finden keinen Ansprechpartner.
Ich kann dajetzt nicht eine Studie in der Pipeline lassen bis zum nichsten Montag.
Dann gibt’s Zusatzfragen, ,ja, tut mir leid, Frau Soundso ist jetzt nicht da, da miissen
Sie eigentlich nichsten Montag noch mal anrufen®, dann sagt mir die Person am
anderen Ende der Leitung, ,sagen Sie mal, wollt ihr mich verarschen oder was? Ja?
Bis nichsten Montag brauch” ich schon Ergebnisse.” (Pos. 72, 1-14)

Auch hier zeigt die Analyse, dass Franz-Xaver Schmidt seine Funktion als Perso-
nalverantwortlicher ausblendet, indem er den Konflikt als eine Kollision zwischen
dem unrealistischen Arbeitszeitmodell der Mitarbeiterin und den Organisati-
onserfordernissen deutet. Die eigene Beteiligung als Personalverantwortlicher,
die darin besteht, dass er fiir das Arbeitszeitmodell der Mitarbeiterin keine
Flexibilitits- und Stellvertreterregelungen vorgenommen hat, bleibt aufien vor.
Dies geschicht, obwohl es Personaliiberhang in seiner Abteilung gibt, wie noch
gezeigt werden wird.

In einem weiteren Fall gestattet Franz Xaver Schmidt ein Arbeitszeitmodell
ebenfalls ohne Flexibilitits- und Stellvertreterregelungen, so dass er bzw. seine
Abteilung zwangslaufig in eine Situation kommen muss, dass die betrieblichen
Anforderungen nicht erfiillt werden kénnen. Hier berichtet er von einer Situati-
on, in der ein Topmanager dringend Montagmorgen eine Information brauche,
die Mitarbeiterin jedoch erst mittwochs wieder im Betrieb ist (Pos. 16, 10-13).
Auch dieser Fall gilt ihm als Beleg fiir die Unvereinbarkeit von Beschiftigungs-
formen mit reduzierter Arbeitszeit und dem 24 Stunden-Sieben-Tage-Rhythmus
seiner Abteilung.

Im Anschluss an die Erzahlung zum Fall der Mitarbeiterin Judith, die ihre Fith-
rungsfunktion verliert, benennt Franz-Xaver Schmidt die Konsequenz, die fiir ihn
daraus resultiert. Sie besteht darin, ein Modell, das auflerhalb einer Vollzeittitigkeit
liegt, fir seine Abteilung ,imz operativen Geschifi“auszuschlielen:

»Also, Teilzeit ist mit einer Tatigkeit im operativen Geschift nicht vereinbar. Und
ich mach’s auch nicht mehr. Ich mach’s nicht mehr. Also, ich wiirde mich, ich mach’s
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nicht mehr. Also, ganz klar, das haben wir heute morgen auch noch mal, die finf
Minner hier, also die vier Direktoren, wir haben’s einfach noch mal gesagt.“ (Pos.

76,5-8)

Franz-Xaver Schmidt thematisiert hier offen, dass er intern eine Vereinbarung mit
den minnlichen Fihrungskriften seiner Abteilung trifft, keine Teilzeitbeschif-
tigung mehr zu gewihren, was somit fakeisch einer Aufstiegssperre fir Frauen
gleichkommt, sofern sie ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, um Erwerbstitigkeit
und Betreuungsarbeit miteinander zu kombinieren. Die Tatsache, dass er dies of-
fen formuliert und abteilungsintern mit den miannlichen Fihrungskriften seines
Arbeitsbereiches vereinbart, offenbart gleichzeitig, dass es eine Unternchmens-
kultur gibt, in der dies kein Tabu ist, obwohl das Unternehmen personalpolitisch
in seiner Selbstdarstellung andere Zielsetzungen, bezogen auf die Vereinbarkeit
von Erwerbstitigkeit und Familie, verfolgt.

Unter welchen Rahmenbedingungen agiert er als Personalverantwortlicher?
Sicht es in seinen Schilderungen zunichst so aus, als sei seine Abteilung mit
immer weniger Personalkapazitit ausgestattet, da ihm aufgrund des Kosten-
drucks durch die Teilzeitmodelle seiner Mitarbeiterinnen weniger Stellen zur
Verfligung stehen, so wird im Verlauf des Interviews deutlich, dass Franz-Xaver
Schmidtin den letzten zehn Jahren einen Personaliiberhang in seiner Abteilung
produziert hat: ,,Ich bin in meiner Kopfzahl, in meinen Full Time Equivalence,
in der Zeit zwischen 95 und bis zum letzten Jahr deutlich gestiegen. (Pos. 79, 7-8).
Der Personaliiberhang kommt dadurch zustande, dass er, wenn seine Mitarbei-
terinnen in die Elternzeit gehen, keine Vertretungen, sondern Vollzeitkrifte mit
unbefristetem Vertrag einstellt, so dass infolgedessen sich der Personalumfang
seiner Abteilung kontinuierlich erhéht. Diese personalpolitische Vorgehensweise
evaluiert er, wie der folgende Interviewausschnitt zeigt, als alternativlos. Andere
Arbeitszeitmodelle, die zu einer Komplettierung seines Personalbestands fiihren
konnten, bleiben aufSen vor.
»Nehmen wir noch mal an, da geht jetzt eine Mitarbeiterin in Elternteilzeit, fir
drei Jahre, in Elternzeit fiir drei Jahre. Sie konnen den Job ja nicht drei Jahre lang
unbesetzt lassen, das ist ja eine Fiktion. So. Also stellen Sie jemanden ein. Das heifSt
aber, Sie haben damit de facto eine Kopfzahl mehr, oder ein Full Time Equivalent
mehr, spitestens in drei Jahren, weil Sie haben ja Thre Integrationspflicht.

7 Full Time Equivalence bedeutet, dass die Personalkapazitit einer Abteilung oder
auch eines Betriebs in Form eines Vollzeitanteils angegeben wird, unabhingig da-
von, ob sich dies auf eine Person mit Vollzeittitigkeit bezicht oder mehrere Perso-
nen, die mit ihren Teilzeittitigkeiten auf einen Vollzeitanteil kommen.
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‘Was machen Sie dann? Entlassen Sie die Leute wieder? Eigentlich ja. Aber doch nicht,
wenn jemand in Teilzeit zuriickkommt. Wenn Sie das einfach so weiter spinnen,
diinnen Sie sozusagen Thre Mannschaft kontinuierlich aus.” (Pos. 79, 1-6)

Franz-Xaver Schmidt gerit in seiner Position als Personalverantwortlicher unter
Druck aufgrund der hohen Zahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in
seiner Abteilung. Die Schaffung dieses Stellentiberhangs fallt ,,wie ein Bume-
rang” (Pos. 102, 4) auf ihn zuriick. Dabei sind es die Mitarbeiterinnen, die aus
der Elternzeit zuriickkehren, die er — wie der folgende Interviewausschnitt
zeigt — als das tiber den Personalbestand seiner Abteilung hinausgehende Per-
sonal definiert. Sie sind aus diesem Blickwinkel das zusitzliche Personal, das
es abzubauen gilt:

Weil der Uberhang an Personalbestand, der durch die zu integrierenden Teilzeit-
krifte wieder rein kommt, wird den operativen Einheiten, also mir, ja, als personeller
Makel angekreidet. Also als zuviel Leute, als zuviel Personalbestand, der abzubauen
ist.“ (Pos. 110, 1-3)

Die Steigerung des Personalbestands sei ,,villig kontrir zur derzeitigen Sonier-
Personalpolitik, eigentlich sukzessive immer wieder Leute abzubaunen” (Pos. 79,
13-14) formuliert Franz Xaver Schmidt an anderer Stelle. Und diese Situation
ist es, die er als existentielles Dilemma prisentiert, in dem die Realisierung von
Teilzeit die Vernichtung seiner eigenen beruflichen Position zur Folge hat:

»Will heiffen, ja, wir wiirden gern auf der einen Seite versuchen, diesem System
sozusagen das Wasser zu tragen, auf der anderen Seite schneiden wir uns damit
unsere eigene Kehle durch. (Pos. 80, 15-17)

Die Ursache fiir seine schwierige Situation als Personalverantwortlicher liegt
somit aus dieser Perspektive in der Personalpolitik des Unternehmens. Sie wird
aufder Darstellungsebene von Franz-Xaver Schmidt als Situation auf8erhalb seines
Verantwortungsbereichs gedeutet. Aufien vor bleibt durch diese Form der Dar-
stellung in der Konsequenz, dass Franz-Xaver Schmidt durch die Pramisse seiner
personalpolitischen Entscheidungen, Vollzeitkrifte unbefristet einzustellen und
Teilzeitkrifte reintegrieren zu miissen, an der Schaffung der personalpolitischen
Gegebenheiten seiner Abteilung entscheidend beteiligt ist. Als Konstellation auf
der Handlungsebene zeige sich iiberdies, dass er Personal abbauen muss, um dem
Legitimationsdruck in seiner Rolle als Personalverantwortlicher zu entgehen, der
sich aus der Uberschreitung seines Personalbudgets ergibt. Diesen Abbau setzt
er um, wie die vorgestellten Fille der ehemals in Fiihrungspositionen titigen
weiblichen Beschiftigten zeigen.
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In welchem Verhiltnis stehen also zusammengefasst Rahmenbedingungen und
eigene Handlungsoptionen? In welchen Begriindungszusammenhang werden die
okonomischen Rahmenbedingungen gestellt und in welcher Bezichung stehen
sie zum Organisationsverstiindnis?

Die Analyse zeigt eine spezifische Struktur der Thematisierung des Aspekts
einer uneingeschriankten Verfiigbarkeit. Sie besteht darin, dass die Argumentati-
onsfigur der Rund-um-Verfiigbarkeit, des ,,zwentyfour-seven“-Rhythmus, immer
dann ins Spiel kommt, wenn Franz-Xaver Schmidts Kompetenz als Personal-
verantwortlicher und personalpolitische Ressourcen gefragt sind. Es ist zum
einen die Konstruktion der Zwangslaufigkeit, bezogen auf die Funktionsweise
der Organisation, die tiber das Bild eines natiirlichen Organismus transportiert
wird, zum anderen als Entsprechung auf der Organisationsseite die Konstruk-
tion der Verfiigbarkeit, die dazu dient, diec Unabanderlichkeit der Situation zu
legitimieren, die dadurch unabinderlich wird, dass die eigenen betrieblichen
Handlungsmuster unbetrachtet bleiben. Damit werden auch die faktischen
Verantwortungs- und Machtverhiltnisse auf der Darstellungsebene ignoriert.
Die im Vordergrund des Interviews stehende Argumentation, die Bezug nimmt
auf die konomischen Rahmenbedingungen (Marktbeobachtung rund um die
Uhr/Rund-um-Verfiigbarkeit als Effizienzkriterium der Organisation), wird
verwendet, um eigene Vorstellungen eines Modells hochqualifizierter Berufs-
arbeit umzusetzen.

6.2.2 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: ,Wenn man
sozusagen seine Seele dem Teufel verschreibt,
dann blendet man das einfach aus.”

Hier konnte die Analyse des Gesprachs mit Franz-Xaver Schmidt eigentlich
enden, wenn wir uns im Interview nur auf die betriebliche Seite der Vereinbarkeit
von Erwerbstitigkeit und Familie konzentriert hitten.® Doch welches Arbeits-
und Lebensmodell wihlt Franz-Xaver Schmidt fir sich? Welcher Arbeitsbegriff
und welches Familienverstindnis, welches Geschlechtermodell kommen in seiner
individuellen Situation zum Tragen? Wie lebt ein Manager, der die Organisa-

8  Franz-Xaver Schmidt gibt im Interview, wihrend er tiber die betriebliche Seite der
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie spricht, selbst immer wieder Hin-
weise auf ein Wechselspiel zwischen seinem Beruf und seinem Familienarrange-
ment. Die hier in der Darstellung vorgenommene Unterscheidung in den betrieb-
lichen und den familiiren Kontext dient der besseren Lesbarkeit, die Ergebnisse
werden anschlieend analytisch zusammengefithrt.
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tionserfordernisse so deutet, dass sie ein Arbeits- und Lebensmodell, das die
Abspaltung von Familie erfordert, als das einzig mégliche erscheinen lassen?
Franz-Xaver Schmidt arbeitet zum Zeitpunkt des Interviews seit knapp zwanzig
Jahren im Unternehmen, seit sieben Jahren in seiner jetzigen hohen Fithrungspo-
sition, seine Tochter sind zum Zeitpunkt des Interviews erwachsen und studieren
im Ausland. Seine Frau, ebenfalls Akademikerin, die ihren Beruf mit der Geburt
der Kinder aufgibt und nicht erwerbstitig ist, bis die Tchter erwachsen sind, ist
heute wieder voll berufstitig mit einem eigenen Unternchmen.

Im Interview frage ich danach, ob er sich an cine Situation erinnern konne, in
der er schon einmal daran gedacht habe, Elternzeit zu nehmen oder Teilzeit zu
arbeiten, weil mich interessiert, ob andere Leitbilder in seinem Leben schon
einmal wichtig waren und wie er deren Relevanz in Bezug auf sein eigenes Ar-
beits- und Lebensmodell thematisiert. Seine Antwort bezicht sich jedoch nicht
auf die Vergangenheit, sondern auf die Gegenwart:

»Das Thema Teilzeit kann ich mir sehr gut vorstellen, ich trage mich auch tatsichlich
mit dem Gedanken, Sonier zumindest partiell zu verlassen, nicht in diesem Jahrund
nicht im nichsten Jahr, weil einfach meine akademischen Interessen jetzt wieder
tiberhand nehmen. (...) Und ich habe ein Angebot (...), das wiirde ich cigentlich doch
tiber kurz oderlang ganz gerne annchmen, ob das zu einem vollstindigen Abtritt bei
Sonier fithre oder teilweise Abtritt. Ich geh mal davon aus (...), dass das so in der Form
nicht zum Tragen kommen wird, also, da gilt das, das kann ich mir schlecht vorstellen.
Aber wir werden sehen. Also, da bestehen schon Vorstellungsmaéglichkeiten und, ja,
das miissen wir halt schen, das miissen wir halt besprechen. (Pos. 124, 1-8)

Verbliiffenderweise greift Franz-Xaver Schmidt hier das Thema einer Neuori-
entierung in seiner Berufsbiographie auf und bringt sie mit dem Thema eines
Teilzeitarbeitsmodells in seiner jetzigen Position in Verbindung, Damit fithrt er
fur sich selbst ein anderes Arbeitsmodell fir die Ausiibung seiner jetzigen Position
ein, das ganz unverbunden ist mit jener Skizze des Anforderungsprofils an eine
hohe Fiithrungsposition, die er bisher im Interview gegeben hat.

Wie sicht sein Blick auf die Vergangenheit aus? In seiner Antwort auf die Frage,
ob er sich an eine Situation erinnern kénne in der Zeit, als seine Kinder klein
waren, in der er einmal erwogen habe, Teilzeit zu arbeiten oder sich mehr um
seine Kinder zu kitmmern, kommt es zu einer Argumentation, die im Interview
einen breiten Raum einnimmt. Franz Xaver Schmidt entwickelt hier ausfiihrlich,
aus welchen Griinden dies nicht moglich war.

»Ja, sehen Sie, das ist ja immer, wenn man in der Situation drin steckt und so, Sie
sind cine junge Familie, wir kommen beide aus einem sechr minder bemittelten
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Elternhaus, wir haben einfach, also ich habe einfach wic ein Bekloppter gearbeitet
iiber einen Zeitraum von zehn bis fiinfzehn Jahren, als sie also klein waren. Zu-
nichst noch mal als Assistent, dann beim (...) Institut und dann hier. Und das, was
einem dann hinterher so zu Buche schligt, wenn man plétzlich sicht, die Téchter
sind zwanzig und man kennt sie eigentlich gar nicht, das ist furchtbar. Das ist total

furchtbar.“ (Pos. 126, 1-5)

Franz-Xaver Schmidt spricht hier von einem Bezichungsverlust zu seinen Téch-
tern, und er spricht tiber den Schmerz dieses Verlusts. Schaut man sich den in-
haltlichen Kontext niher an, in den er diese Beschreibungeinbettet, so zeigt sich,
dass er den Verlust als Konsequenz aus seiner beruflichen Entwicklung beschreibt
(wich habe einfach wie ein Bekloppter gearbeitet iiber einen Zeitraum von zehn
bis fiinfzehn Jahren®). In seinem Erklirungsmuster, wie es zu dieser Situation
gekommen ist, sind die Konzentration auf die finanzielle Lage der Familie sowie
auf seinen beruflichen Aufstieg und den damit verbundenen Zeiteinsatz das
zentrale Thema. In seiner Darstellung prisentiert er Berufsarbeit und Familie
dabei als zwei voneinander getrennte Welten, die von ihm so konstruiert werden,
dass sie sich notwendigerweise ausschlieffen. Und es ist die Trennung der beiden
Bereiche, respektive die Abtrennung der familiiren Welt, aus der die Verluster-
fahrungresultiert. Gleichzeitig wird die Entwicklung auf der Darstellungsebene
so vermittelt, dass man wihrend des Arbeitens ,wie ein Beklopprerdie Verluster-
fahrung nicht spiirt, die in seiner Darstellung erst ,,plotzlich“ einsetze, als seine
Tochter erwachsen sind. Dem eigenen Verhalten und Erleben wird damit eine
Zwangslaufigkeit zugeschrieben, die auch in der seinen vorherigen Ausfithrungen
folgenden Sequenz deutlich zum Ausdruck kommt:

»Mittlerweile, in den letzten zwei, drei Jahren hat sich das Verhiltnis enorm gebes-
sert, aber ich muss sagen, dass ich mir im Grunde genommen damit enorm viel an
Lebensqualitit vermasselt habe, ja, im wahrsten Sinne des Wortes. Aber wie gesagt,
ja, wenn man sozusagen seine Seele dem Teufel verschreibt, und wer a sagt, muss
auch b sagen, dann blendet man das einfach aus. Das ist so.“ (Pos. 126, 6-10)

In welcher Form wird sein Verhalten weiter von ihm selbst beschrieben? ,, Dann
blender man das einfach aus“: Wenn man sich der Arbeit verschreibe, lisst sich
implizit schlussfolgern, dann spiirt man den Verlust an Lebensqualitit (= Verlust
von Familie, Aufwachsen der Téchter) nicht. Die Abtrennung wird in dieser
Konstruktion somit wiederum als automatische Reaktion beschrieben. Franz
Xaver Schmidt greift hier die Figur der Trennung von Berufund Familie und den
Verlust von Lebensqualitit tiber den beruflichen Aufstiegaus der vorangehenden
Sequenz noch einmal auf, wobei zugespitzt ein spezifisches Arbeitsverstindnis
deutlich wird. Es galt, wie er bildlich formuliert, fir den beruflichen Aufstieg
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»sozusagen seine Seele dem Teufel “zu verschreiben; man gibt die ganze Person, das
eigene Leben. Auch hier deutet Franz-Xaver Schmidt sein Verhalten als Zwangs-
laufigkeit, indem er dem beruflichen Aufstieg eine Logik zuschreibt, der man
sich nicht entzichen kann (,wer a sagt, muss auch b sagen®). Die véllige Hingabe
an den Beruf beinhaltet in dieser Perspektive als notwendige Konsequenz eine
Abspaltungder Familie, die einen Aufbau sozialer Bindungen zu seinen Kindern
nicht erlaubt. Franz Xaver Schmidt prisentiert sich damit, auch bezogen auf seine
fehlende Bindung an die Familie, als Reagierender ohne Handlungsoption. Die
Moglichkeit einer Handlungsalternative ist somit — auch in der Retrospektive
noch - ausgeschlossen. Das eigene Arbeits- und Lebensmodell wird tiber die
Deutung der Zwangslaufigkeit legitimiert.

Dieses Erklirungsmuster kehrt in seinen Darstellungen immer wieder. Auch als
es in der Familie zu Konflikten mit seinen heranwachsenden Tochtern kommt,
bleibt er auflen vor und erklirt dies im Interview aus seiner Berufsorientierung.
Die fehlende Bezichung zu den Téchtern, die er heute als Verlust empfindet,
begriindet er iiber die fehlende Zeit und skizziert die Situation als eine, die ohne
Alcernative ist: ,, Und da hab ich schon gemerkt, dass ich da plotzlich so Individuen
gegeniiberstehe, die ich gar nicht verstehe. Wo mir eigentlich jeder Zugang fehlt, weil
ich gar keine Zeit hatte, mich an deren verinderte Vorstellungs- und Erlebniswelt
anzudocken. Pos. 128, 4-6) Es ist somit wieder die Berufskonstruktion, die er als
Erklirung fiir sein Handeln anfiihrt und die die Lésung der familidren Konflikte
unter seiner Beteiligung nicht zulisst. Im Anschluss an die oben zitierte Text-
passage stellt Franz-Xaver Schmidt sich indirekt in einem Gedankenmodell die
Frage nach der Alternative. Hier erfolgt der Bezugaufsein eigenes Arbeits- und
Lebensmodell in direkter Abgrenzung gegeniiber ciner Teilzeitbeschiftigung:
»Ich glaube auch, dass das zu diesem Zeitpunkt tiberhaupt nicht gut angesehen wor-
den wire. .. Also, wenn ich dahin gekommen wire, sagen wir mal 1992, und hitte
gesagt, ich mochte jetzt nur noch drei Tage arbeiten, weil ich méchte mich mehr um
meine Kinder kiitmmern, dann hitten die alle gedacht, was ist denn mit dem los, 75z
der villig, der muss zum Werksarzt, der ist nicht mehr normal. Das ist nicht opportun.
Ich glaub, das ist auch heute nicht opportun. Das zu tun.” (Pos. 126, 10-15)

Die in dieser fiktiven Situation enthaltene Bewertungeines Arbeits- und Lebens-
modells, in dem Teilzeitarbeit, Karriere und Sorgearbeit miteinander verbunden
sind, lautet: Wenn man seine Arbeitszeit reduzieren und sich um mehr seine
Kinder kiimmern will, ist dies ein auflerhalb jeder Norm liegendes Verhalten.
In diesem Kontext deutet Franz-Xaver Schmidt die Abspaltung von Familie als
Verhalten, das einem ungeschriebenen Gesetz folgt, dessen Nichteinhaltung mit
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dem Ausschluss aus der ‘Community’, mit der Vernichtung seiner Glaubwiir-
digkeit und Integritit sanktioniert worden wire. Das antizipierte Verhalten der
Community erhilt dabei die Funktion, das eigene Verhalten zu legitimieren.
Die Argumentation setzt sich fort. Franz-Xaver Schmidt spielt in einem
weiteren Gedankenmodell eine potentielle Rolleninderung seiner Frau durch,
nicht aber fiir sich selbst. Hierbei greift er die Abgrenzung seines Arbeits- und
Lebensmodells gegentiber einer Teilzeitbeschiftigung noch einmal auf:

»Also, ich glaub, meine Frau war immer das grofie integrierende Element iz diesem
ganzen Geschehen. Ja. Und vor dem Hintergrund denke ich mir manchmal auch, wie
wire das ausgegangen, hitte sie also jetzt, wire sic auch noch berufstitig gewesen.
(Pos.128,9-11) (...) Aber ich muss Thnen sagen, ganz chrlich sagen, diese Frage einer
Teilzeitbeschiftigung hat sich eigentlich fiir mich nie gestellt. Ich bin ein begeisterter
(Berufsbezeichnung, A.K.) und, und, ja, lebe in diesem Beruf. Und das wire schon
cine Teilamputation gewesen, als solche hitte ich’s empfunden, hitte ich mich so-
zusagen nicht voll diesem Thema widmen kénnen. (Pos. 129, 1-4)

Ja, lebe in diesem Beruf “lisst hier eine Perspektive deutlich werden, in der Arbeit
mit Leben gleichgesetzt — einer Verschmelzung von Leben und Beruf gleichkom-
mend — und Lebensqualitit tiber den Beruf definiert wird, nicht aber tber die
Gestaltung fiirsorglicher Bezichungen. Franz-Xaver Schmidt konstruiert hier
eine Dichotomie zwischen seinem Arbeitsverstindnis und einer Teilzeitbeschif
tigung (wenn man in seinem Beruf lebt, arbeitet man niche Teilzeit), die somit
negativ konnotiert wird und im Umkehrschluss jene kulturellen Zuschreibungen
erhilt (geringere Leistungsmotivation, geringere Berufsorientierung), die wir aus
seinen Ausfiihrungen zum ausfiihrlich geschilderten Fall der hochqualifizierten
Mitarbeiterin kennen. Sein Arbeitsbegriff kommt hier in der Abgrenzung von
einer Beschiftigung mit reduzierter Arbeitszeit noch einmal besonders prizise
zum Ausdruck, indem durch die Gegeniiberstellung implizit die Arbeitsleis-
tung (Identifikation, Einsatz, Motivation) iiber den Arbeitszeitumfang definiert
(wvoll diesem Thema widmen kinnen”) und damit die Qualitit von Arbeit {iber
die Arbeitsquantitit, respektive das vorherrschende Organisationsmodell von
Arbeit, definiert wird. Die Teilzeitbeschiftigung steht fir Verlust von Leistung
und Verfiigbarkeit fiir die Berufsarbeit. Uber ihre Gleichsetzung mit einer ,, 7¢i/-
amputation” wird sie als Verletzung eines vorher intakten Systems prisentiert.
Die Abkehr von seinem Arbeitsmodell erscheint damit als Beeintrichtigung
seiner grundlegenden Funktionsfahigkeit, ja als Behinderung. Es wird somit
noch einmal die spezifische Identititskonstruktion deutlich, die eng an sein
Arbeitsverstindnis gekoppelt ist und das eigene Arbeits- und Lebensmodell
legitimiert.
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Es gleicht einer Kreisbewegung, wenn Franz-Xaver Schmidt schliefSlich restimie-

rend noch einmal die Verlusterfahrung mit seinen Téchtern aufgreift, wiederum

thematisch eingebettet in das Spannungsverhiltnis zwischen Berufs- und Fiirsor-

gearbeit, und auch fiir die Gegenwart ein anderes Arbeitsmodell ausschlief3t.
»Aber spiter denkt man natiirlich da grundsitzlich anders driiber, ein weit ver-
breitetes Phinomen iibrigens, ja, wenn Sie die 50 tiberschritten haben und schauen
zuriick, das Verhiltnis zu ihren Kindern, bin ich nicht der einzige, der das zu Ihnen
sagen wiirde, was ich Ihnen gerade gesagt habe. Aber dasist, eine Teilzeitfunktion in
diesem Job ist véllig undenkbar, es ist wirklich véllig undenkbar.” (Pos. 129, 4-8)
I: ,Konnen Sie noch mehr sagen zu dieser Undenkbarkeit?*

In den dieser Frage folgenden Ausfiihrungen nimmt Franz-Xaver Schmidt
noch einmal das Erklirungsmuster auf, das bereits in seinen Schilderungen
des betrieblichen Alltags zentral ist. Es ist ,,die Natur des Jobs“ (Pos. 136,1), die
»Rund-um-Fiihlnahme zu den Konsumenten, Themen®, die fiir die Organisation
»absolut jiberlebenswichtig” sind (Pos. 133, 8-12), womit wieder das Motiv der
Organisation als System der Zwangslaufigkeit und Unabanderlichkeit, das ,seinen
Takt" von duferen Rahmenbedingungen vorgegeben erhilt, aufgenommen wird.
Der Machterhalt seiner eigenen Position und der Position des Unternehmens
(wabsolut iiberlebenswichtig”) wird hier mit der Figur der stindigen Kontrolle
des Geschehens verbunden.
Basiert also die Funktionsweise des Unternehmens auf einem ‘quasi-natiir-
lichen’ Mechanismus, so passt dies ebenso quasi-natiirlich mit dem Arbeitsver-
standnis seiner Mitglieder zusammen. Es gleicht einer Art prastabiler Harmonie,
die in dem folgenden Abschnitt zugespitzt zum Ausdruck kommt.
,Und der andere Punkt ist, also, Natur des Jobs, und der andere Punkt ist einfach
darin, dass ich das so gerne mache, ja, das muss man schon sagen, und dass ich da
gerne auch schr gut bin und professionell arbeite, und .. das kommt dazu. Und des-
halb, ja, wiirde ich jetzt Teilzeit machen ... unabhingig von meinen akademischen
Interessen, dann miisste ich mich ernsthaft fragen, warum.
Das haben Sie bei vielen Leuten auf dieser Ebene, die kennen dann auch nichts an-
deres mehr. ... Die kénnen sich (das) auch nicht vorstellen. Dass Sie hier cine Etage
tiefer gehen zum (...) internationalen Vertriebsleiter, und sagen, ,hér mal, (Name des
Managers, A.K.), ab nichste Woche musst duin 30% Teilzeit gehen®, der stiirzt sich
aus dem Fenster oder erschiefit sich oder sonst irgendwas. Das ist ja schon ziemlich
darwinistisch hier, was sich auch so rausmendelt an Leuten, die diese Jobs machen,
oder? Ja, es ist so.“ (Pos. 136, 1-9)

Interessant erscheint an dieser Stelle noch einmal die Konstruktion des Arbeitsver-

stindnisses in hohen beruflichen Entscheidungspositionen, mit der Franz-Xaver

Schmidt sein eigenes Arbeits- und Lebensmodell begriindet. Die negative Konno-
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tation von Teilzeit wird hier in seinen Ausfithrungen noch verstirke, indem diese
in hohen Entscheidungspositionen mit einer Zerstorung des Lebenssinns gleich-
gesetzt wird (,der erschiefst sich oder stiirzt sich aus dem Fenster”). Dabei nimmt er
Bezug auf ein evolutionires Auslesemodell (,,Das ist schon ziemlich darwinistisch
hier, was sich auch so rausmendelt an Leuten, die diese Jobs machen.”). Nur die
Besten, vermittelt diese Argumentationsfigur, kommen in die Spitzenjobs, faktisch
sind dies jedoch all diejenigen mit dem gleichen Arbeits- und Lebensmodell.

Wie gestaltet sich nunmehr die Prisentation des Arbeits- und Lebensmodells
von Franz-Xaver Schmidt? Welche Funktion kommt ihr zu? Betrachten wir
kurz noch einmal die reale Situation Franz Xaver Schmidts. Zum einen wird er
durch den Bezichungsverlust zu seinen T6chtern massiv mit einer Konsequenz
seines bisherigen Arbeits- und Lebensmodells konfrontiert. Zum anderen macht
er auch in seiner beruflichen Situation die Erfahrung, dass sein Arbeits- und
Lebensmodell von Frauen in hochqualifizierten Positionen nicht geteilt wird. In
immer wiederkehrenden Motiven wird demgegeniiber in seinen Ausfithrungen
die Argumentationsstruktur deutlich, dass das dichotome Arbeits- und Le-
bensmodell nicht anders moglich war und auch fiir die Gegenwart nicht anders
moglich ist. Das eigene Arbeitsverstindnis, die eigene Identititskonstruktion,
ist dabei in den Argumentationen verbunden mit einer massiven Abgrenzung
zu einem Arbeits- und Lebensmodell, mit dem der Anspruch thematisiert wird,
hochqualifizierte Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit im Rahmen ecines parallelen
Vereinbarkeitsmodells miteinander zu kombinieren. Diese Abgrenzung erfolgt
tiber die starke Abwertung des anderen Arbeits- und Lebensmodells, so dass es
konsequenterweise keine Handlungsoption sein kann.

Die Argumentationsstruktur zeigt somit im Ergebnis die Funktion, das eigene
gelebte Arbeits- und Lebensmodell zu legitimieren und sich der Notwendigkeit
desbisherigen Handelns zu versichern. Im Umkehrschluss wird damit ein anderes
Arbeits- und Lebensmodell als Alternative ausgeschlossen. Anders formuliert:
Kime es zur Anerkennung cines anderen Modells, so wire die Folge, dass das
eigene Arbeits- und Lebensmodell, die eigene Biographie, im Hinblick auf Hand-
lungsalternativen reflektiert werden miisste. Der Bezichungsverlust gegentiber
den eigenen Téchtern konnte dann nicht mehr als zwangsliufig gedeutet werden.
Das wird jedoch durch die Konstruktion der Alternativlosigkeit verhindert.
Schaut man mit dieser Analyse noch einmal auf die betriebliche Konstellation,
so wird deutlich, dass tiber diese Argumentationsstruktur der Anspruch auf
ein anderes Arbeits- und Lebensmodell, das seine Mitarbeiterinnen wiinschen,
abgewehrt wird. Hier passt sich analytisch auch die Prisentation der eigenen
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beruflichen Neuorientierung im Rahmen eines Teilzeitarbeitsmodells in Franz-
Xaver Schmidts jetzige Fithrungsposition ein. Die Parallele zum Arbeitsmodell,
das seine Mitarbeiterinnen wiinschen, wird aus seiner Darstellung ausgegrenzt,
womit die Legitimierung des eigenen Modells erhalten bleibt.

Franz-Xaver Schmidts Prisentation zeigt an einer Stelle im Interview jedoch
verindert. Dies deutet sich bereits in der vorangehend zitierten Textpassage an,
als er darauf eingeht, dass auf den hohen Fiihrungsebenen implizit ein Ausschluss
anderer Lebensbereiche aufler der Berufsarbeit stattfinde (,,die kennen dann auch
gar nichts anderes mehr”). Im Anschluss daran bietet er dann auch explizit cine
andere Erklirung fiir die Ablehnung von Teilzeitarbeit an.
»-. Und ich glaube, das ist auch der Grund, ich meine, das ist jaauch eines der Dinge,
die Sie mich gefragt haben, warum dann auch bis vor kurzer Zeit erst so viele Leute
diesem Teilzeitthema gar nicht offen gegentiber standen auf der Fithrungsebene, weil
was man sich fur sich selbst nicht vorstellen kann, das gesteht man auch weniger
anderen Personen zu. Die einen anderen Lebensentwurf haben. Die haben eine
andere Dascinstechnik. .. Ja, ich glaube das ist, so sind wir, glaub ich, so’'n bisschen

verdrahtet.“ (Pos. 136, 9-14)

»Was man sich fiir sich selbst nicht vorstellen kann, das gesteht man auch weniger
anderen Personen zu", zeigt eine ganz und gar andere Lesart fiir die Rekrutierung
in Fithrungspositionen, die mit der vorhergehenden Logik seiner Darstellung
nicht in Einklang zu bringen ist: Stehen im bisherigen Interview betriebliche
Erfordernisse im Vordergrund, die das dichotome Arbeits- und Lebensmodell aus
seiner Perspektive heraus erzwingen, so deutet er die betriebliche Konstellation
hier implizit als gesellschaftliches Problem einer spezifischen Gruppe hochqua-
lifizierter Manner. Er bietet in diesem Interviewausschnitt als Erklarung an,
dass es um die Absicherung des eigenen Arbeits- und Lebensmodells und damit
um den Schutz der eigenen Arbeitsidentitit geht. Damit wird auf der Darstel-
lungsebene erstmals eine Handlungsoption eingefiihrt. (, Die haben eine andere
Daseinstechnik ) und folglich die unabdingbare Notwendigkeit seines eigenen
Modells und so implizit auch des Modells der Funktionsweise der Organisation
relativiert. Franz-Xaver Schmidt spricht in diesem Ausschnitt die Abwehr eines

anderen Arbeits- und Lebensmodells anderen Personen ,,auf der Fiihrungsebene®

zu. Betrachtet man jedoch die Analyseergebnisse, so wird deutlich, dass auch er
diesem spezifischen Handlungsmuster unterliegt.

Die Konsequenz dieses Musters formuliert Franz-Xaver Schmidt noch einmal
pointiert auf die Frage, was er selbst sich, bezogen auf die Vercinbarkeit von
Erwerbstitigkeit und Familie, wiinschen wiirde.
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P: ,Ph’ mhm (Pause, 20 Sekunden) Also, ich wiirde mir zunichst mal unmittelbar
fiir mich, hier in meinem Job, ich wiirde mir einfach wiinschen, dass man zu einer
Einstellung kommt bei Sonier, die sagt, (...) ob er nun im Grunde genommen jetze
mal zwanzig Teilzeitkrifte hat oder nur zwei Teilzeitkrifte, das muss er vor dem
Hintergrund seiner Gegebenheiten entscheiden. Der zweite Punkt wire, wenn es
cine grofere Flexibilitit auf Seiten der Personen gibe, das soziale Sicherungssystem
Sonier auch gegebenenfalls zu verlassen, und iiber ein entsprechendes outplacement
in eine Aufgabe hinein versetzt zu werden, die ihren persénlichen Bediirfnissen
besser entgegen kommt, als dass Sonier sozusagen krampfhaft irgendeine konst-
ruierte Nische fiir sie suchen muss, die sic dann mehr oder minder notdiirftig und
unzufrieden auskleiden, ja?* (Pos. 140, 1-16)

DasInterview endet. Die Interviewerin packt die Aufnahmegerite ein, wihrend
Franz-Xaver Schmidt zu seinem Computer geht, um schon in seine E-Mails zu
schauen. Vom Computer aus spricht er ins Off: ,, Da fiihlt man sich doch wie rot,
wenn man in einer Stunde keine 30 E-Mails bekommst.”

6.2.3 Zusammenfassung

Franz-Xaver Schmidt schildert im Interview detailliert eine problematische Teil-
zeitumsetzung, die fur ihn daraus resultiert, dass die Gewihrung von Teilzeit
nicht mit den betrieblichen Erfordernissen in Einklang zu bringen ist. Seine
Perspektive auf hochqualifizierte Berufsarbeit im Unternehmen ist davon be-
stimmt, sie mit der Anforderung ciner entgrenzten Arbeitszeit zu verkniipfen,
dic in einer Weise definiert ist, dass sic die Gestaltung fiirsorglicher Bezichungen
nicht zulisst. Hochqualifizierte Berufsarbeit in Kombination mit Fiirsorgearbeit
erkennt Franz-Xaver Schmidt nicht an. Daran inderten auch die Teilzeitrechte
nichts.

Franz-Xaver Schmidt spricht im Interview iiber mehrere Fille im Umgang mit
der Teilzeitumsetzung nach Inkrafttreten der gesetzlichen Teilzeitrechte und
schildert einen Fall besonders ausfiihrlich, bei dem es sich um eine Mitarbeite-
rin in einer Fithrungsposition seines Arbeitsbereichs handelte, der er vor ihrer
Schwangerschaft eine Qualifikation fiir hdchste Fithrungspositionen zugeschrie-
ben hatte. Betrachtet man sein grundlegendes Handlungsmuster, so zeigt sich,
dass er Frauen in hochqualifizierten Tatigkeitsfeldern seines Arbeitsbereichs,
die mit reduzierten Arbeitszeiten titig sein wollen und auch titig sind, nicht
mehr beruflich fordert und ihnen eine Titigkeit im Segment der Fithrungspo-
sitionen verweigert bis hin zu einer Ausgrenzung aus dem Unternchmen. Dieses
Handlungsmuster manifestiert sich in mehreren Formen. Erstens kommt es
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zum Verlust der hochqualifizierten Fithrungsposition und in der Folge zur Zu-
weisung einer dem Qualifikationsniveau inadidquaten Beschiftigung. Zweitens
stattet Franz-Xaver Schmidt zeitreduziert arbeitende hochqualifizierte Beschaf-
tigte mit unzureichenden Ressourcen aus. Das hat zur Folge, dass diese das von
ihnen erwartete Arbeitspensum nicht erfiillen kénnen. Die Umsetzung von
reduzierten Arbeitszeiten zeigt hier das Muster einer Individualisierung der
Teilzeitumsetzungim personalpolitischen Kontext, bei der den Beschiftigten die
Umsetzung ihrer reduzierten Arbeitszeiten unter unzureichenden Arbeitsbedin-
gungen tberantwortet wird. Drittens besetzt Franz-Xaver Schmidt Stellen im
Fall der Schwangerschaft von Beschiftigten, die beabsichtigen, nach der Geburt
des Kindes mit reduzierter Arbeitszeit zu arbeiten, unbefristet mit minnlichen
Beschiftigten, die in Vollzeit arbeiten, so dass — unter gegebenen Personalbedin-
gungen — fur ihn die Notwendigkeit besteht, riickkehrendes ,iiberschiissiges*
Teilzeit-Personal abzubauen. Viertens gestaltet er ein ,homosoziales” Feld der
Fiihrungspositionen in seinem Arbeitsbereich, indem er ausschlieflich minnliche
Beschiftigte in Fithrungspositionen befordert, verbunden mit der Erwartung,
dass diese keine Fiirsorgearbeit tibernehmen und ihm mit weit tiber den Voll-
zeitarbeitszeitstandard hinausgehenden Arbeitszeiten fir berufliche Aufgaben
zur Verfiigung stehen. Die Rekrutierung fiir Fithrungspositionen erfolgt, wie
Franz-Xaver Schmidt im Interview offen thematisiert, insofern niche in erster
Linie nach fachlicher Qualifikation, sondern tiber die Kompatibilitdt mit der
in seiner Abteilung vorherrschenden Arbeitsorganisation. Damit kommt tiber
das Arbeitszeitmodell der Aspekt der Geschlechterkonkurrenz ins Spiel, da aus
dieser Praxis im Ergebnis eine Machtabsicherung der mannlichen Beschiftigten
in Fithrungspositionen resultiert. Das Handlungsmuster Franz-Xaver Schmidts
ist insgesamt davon bestimmt, weibliche Beschiftigte in hochqualifizierten Ti-
tigkeitsfeldern, die nicht das von ihm postulierte Arbeits- und Lebensmodell
leben, zu marginalisieren und auszugrenzen.

In den Deutungsmustern zu seiner eigenen Handlungspraxis im Unternehmen
wird die Ausgrenzungder Beschiftigten mit reduzierten Arbeitszeiten als Organi-
sationserfordernis gestaltet, transportiert iiber die Perspektive einer Biologisierung
der Organisation (Organisation als natiirliches System). Dariiber werden sowohl
die entgrenzten Arbeitszeitstandards als auch die damit verkniipfte Ausgrenzung
von Fiirsorgearbeit begriindet. Das eigene Verhalten als Personalverantwortlicher
erhilt iiber diese Zuschreibungen den Charakter einer zwingenden, duf8eren
Umweltbedingungen geschuldeten Reaktion. In Verbindung damit legitimiert
er seine Handlungspraxis iiber kulturelle Konstruktionen von Geschlechter-
stereotypisierung, indem er den Frauenausschluss aus den hochqualifizierten
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Berufspositionen aus deren Familienorientierung erklirt. Ein weiteres Deutungs-
muster besteht darin, das Scheitern der weiblichen Beschiftigten mit reduzierten
Arbeitszeiten als individuelles, selbstverschuldetes zu interpretieren und auf
mangelnde Qualifikationen und Fihigkeiten der Beschiftigten zuriickzufiihren.
Im Fall der hochqualifizierten Mitarbeiterin, die ihre Fithrungsposition verliert,
ignoriert er, dass er diese Mitarbeiterin aufgrund ihrer fachlichen Qualifikation
chemals fir hochste Fithrungsaufgaben vorgesehen hatte. In der Auswertung
zeigt sich insgesamt, dass die Funktion dieser Deutungen in der Rationalisierung
der cigenen personalpolitischen Handlungspraxis besteht.

Den Deutungen der Dichotomie von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgear-
beit, die die eigene betriebliche Handlungspraxis legitimieren, korrespondiert die
Deutung des eigenen Arbeits- und Lebensmodells. Dieses wird als alternativlos
unter der Primisse eines beruflichen Aufstiegs interpretiert und mit der Figur
der Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit ver-
bunden. Der Stellenwert der Fiirsorgearbeit ist hierarchisiert, indem diese als
Behinderunghochqualifizierter Berufsarbeit gestaltet wird. Als Bestandteil dieses
Deutungsmusters zeigt sich eine Interpretation der eigenen Arbeitsidentitit, in
der Leistungsfihigkeit und Qualifikation iiber die Realisierung unbegrenzter
Zcitverfiigbarkeit miteinander verwoben werden. Als ,,natiirliche, intrinsische
Arbeitsidentitit gedeutet, schliefit diese im Umkehrschluss eine solche in Kom-
bination mit einem anderen Arbeits- und Lebensentwurf aus. Biographisch ist
mit diesem Arbeitszeitmodell ein Familienmodell verbunden, in dem die Ehefrau
allein zustindig fur Firsorgearbeit ist. Hier wiederholt sich fiir die Deutung der
individuellen Lebensbiographie die Geschlechterkonstruktion, die auch fur die
Interpretation der betrieblichen Handlungspraxis herangezogen wird. Sie besteht
in der Konstruktion eines, bezogen auf die Gestaltung fiirsorglicher Bezichungen,
bindungslosen minnlichen Geschlechterstereotyps, dem im Gegensatz dazu
die umfassende Bindung (Verfiigbarkeit) an die Erwerbsarbeit zugeschrieben
wird. Gleichzeitig wiederholt sich die Konstruktion der Unausweichlichkeit
des eigenen beruflichen Handelns mit dem Ausschluss von Firsorgearbeit in
der biographischen Deutung,

Diese Deutung wird aufrechterhalten, obgleich Franz-Xaver Schmidt sich
lebensgeschichtlich mit den Konsequenzen seines Arbeits- und Lebensmodells
konfrontiert sieht, als seine Tochter erwachsen sind und er die fehlende Bezie-
hung als emotionalen Verlust erfihrt. Diese Erfahrung wird jedoch nicht in
die Perspektive auf das eigene Arbeits- und Lebensmodell integriert, es wird
weiterhin — auch unter den gegenwirtigen Bedingungen — als das einzig richtige
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legitimiert. Die gewihlte Perspektive erhilt die Funktion, den eigenen Arbeits-
und Lebensentwurf zu bestitigen und dessen Infragestellung durch den Verlust
familiirer Bindungen aufen vor zu halten. Die Ubertragung dieser Perspektive
auf die betriebliche Situation, die daraus resultierende Handlungspraxis wie
auch die mit ihr verbundenen Deutungsmuster zeigen sich somit als Legitima-
tionsstrategie des eigenen Arbeits- und Lebensmodells und als Abwehr eines
anderen Lebensentwurfs, der den Erfolg des eigenen Modells in Frage stellt und
an die eigene Verlustfahrung erinnert. Damit erklirt sich die Nichtumsetzung
von Teilzeitrechten und die damit verkniipfte betriebliche Handlungspraxis
der Marginalisierung und Ausgrenzung der weiblichen Beschiftigten, die den
Anspruch formulieren, Firsorgearbeit und hochqualifizierte Berufsarbeit mit-
einander zu verbinden.

6.3 Julia Bassi: ,Mache es ihnen vor, und dann sehen sie auch:
Ist ja sozusagen eine Selbstverstandlichkeit.”

»Mache esibnen vor, und dann sehen sie anch: Ist ja sozusagen eine Selbstverstind-
lichkeit.“ Dies ist ein Satz, den Julia Bassi, promovierte Naturwissenschaftlerin
und Personalverantwortliche in einer Fithrungsposition im mittleren Manage-
ment, im Interview auf sich selbst bezieht. Julia Bassi, 40, hat zwei kleine Kinder
und arbeitet als Abteilungsleiterin eines grofen Unternehmens im Produke-
management. Sie leitet eine Abteilung von rund zwanzig Beschiftigten. Ein
Fiinftel davon sind Frauen, darunter drei Teilzeitkrifte. Julia Bassi ist in ihrer
Fuhrungsposition in Vollzeit titig, genau wie ihr Mann, der zusammen mit einer
Kinderfrau, die im Haus der Familie wohnt, die beiden Kinder betreut.
Wihrend eines beruflichen Auslandsaufenthalts, den Julia Bassi gemeinsam
mit ihrem Mann absolviert, kommt das erste Kind zur Welt. Als sie vor der Wahl
steht, allein mit ihrem Kind dort weiter zu arbeiten oder zuriick nach Deutsch-
land zu gehen, daihr Mann seine berufliche Position unerwartet aufgeben muss,
entscheidet sich Julia Bassi, ebenfalls wieder nach Deutschland zu gehen. Eine
Zcitlangarbeiten beide am gleichen Ort in Deutschland, ihr Mann mochte seine
Arbeitszeit auf 80 Prozent reduzieren, was ihm in seinem Unternchmen jedoch
nicht gewihrt wird. Als Julia Bassis Mann eine andere Stelle annimmt und mit
dem Kind an den neuen Arbeitsort zicht, pendelt Julia Bassi am Wochenende
zu ihrer Familie. Das zweite Kind kommt einige Jahre nach der Riickkehr nach
Deutschland zur Welt und bleibt nach der Geburt fiir ein Jahr bei Julia Bassi an
ihrem Arbeitsort. Bei beiden Kindern nimmt sie gleich nach dem Mutterschutz
ihre berufliche Tiatigkeit wieder auf. Unser Interview findet statt, als auch das
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kleinere der beiden Kinder wenige Monate zuvor an den Wohnort zum Vater
gewechselt ist.

Im Interview mit Julia Bassi klingt mit dem eingangs zitierten Satz ein Leit-
motiv an, in dem Mutterschaft und Erwerbstitigkeit als Selbstverstindlichkeit
prasentiert werden. Doch ist diese Selbstverstindlichkeit noch eine relative und
das, was sie fur sich als solche interpretiert, ist — wie das Zitat zeigt — keine
Selbstverstindlichkeit fiir andere: Denn es muss sichtbar gemacht, am eigenen
Beispiel vorgelebt werden, dass Erwerbstitigkeit und Familie realisierbar sind als
etwas, dem kein Sonderstatus zugeschrieben werden muss. Julia Bassi fithrt in
ihrem oben zitierten Satz ein kulturelles Muster ein, fiir dessen Funktionieren
sie den Beweis antreten will. Wie sieht nun diese Kultur aus, und wie lisst sich
eine Kultur leben, die mit dem Imperativ verkniipft ist, sic am eigenen Beispiel
unter Beweis stellen zu miissen? Wie setzt Julia Bassi in ihrer Abteilung Teilzeit-
anspriiche ihrer Beschiftigten um?

6.3.1 Die eigene Erfahrung als berufstatige Mutter:
»Also, ich habe nicht das Gefiihl, dass es irgendwo etwas
war, was einer besonderen Thematisierung bedurfte.”

Um zu zeigen, welche Sicht Julia Bassi auf das Thema der Vereinbarkeit von
Erwerbstitigkeit und Familie hat und in welchen Bedeutungskontext es von ihr
eingebunden ist, méchte ich zunichst der Chronologie des Interviews folgen und
auf die Eingangssequenz des Interviews eingehen, in der Julia Bassi ihre eigene
Erfahrung als erwerbstitige Mutter zum Thema macht.

»Also genau genommen muss ich sagen, kenne ich ja beide Seiten. Ich bin ja selber
Mutter von zwei Kindern und habe gleichzeitig Mitarbeiterinnen, die wihrend
der Zeit, die sie bei mir titig waren, eben schwanger geworden sind, hinterher cine
Auszeit genommen haben und jetzt Teilzeit wieder arbeiten. Ich wiirde sagen, dass
es gar nicht wirklich zu einem grofSen Thema gemacht wurde.

Also ich habe nicht das Gefiihl, dass es irgendwo etwas war, was einer besonderen
Thematisierung bedurfte, sondern dass es mit einer relativ groffen Selbstverstind-
lichkeit eigentlich aufgenommen wurde, sowohl bei meiner Person, also weil ich,
alsich bei Teldax angefangen habe — ich habe vier Jahre als (...) Beraterin fiir Teldax
gearbeitet — und habe cigentlich angefangen genau wihrend der Mutterschutzzeit
bei Teldax!“ (Pos. 2, 1-7). (...) »Also das heiflt, das Unternehmen hat, obwohl sie
wussten, dass ich schwanger bin, (...) also wann es so weit sein wiirde, und dass ich
dann im Mutterschutz bin, haben sie trotzdem dem Vertragsabschluss zugestimmt
bzw. mir ein Angebot unterbreitet und wollten mich gerne haben.

Also was eigentlich mir zeigt, dass es an sich nicht etwas ist, was man grof$ themati-
siert, sondern wo man davon ausgeht, dass es Losungen gibt, dass man Wege findet
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und dass sie auch das Vertrauen entgegen bringen, dass Miitter — wenn sie das denn
sagen; oder Familien, wenn sie das denn sagen — dass sie es so hinkriegen, dass sie
Beruf und Familie vereinbaren kénnen. (Pos. 6, 1-7)

Julia Bassi fithrt sich ein mit beiden Rollen, als erwerbstitige Mutter und als Per-
sonalverantwortliche, und verweist auf den gemeinsamen Erfahrungshintergrund
mit ihren Mitarbeiterinnen in ihrer Rolle als Mutter (,,a/s0 Lenam genommen muss
ich sagen, ich kenne ja beide Seiten. Ich bin ja selber Mutter von zwei Kindern und
habe gleichzeitig Mitarbeiterinnen”). Sie entwickelt in der Eingangssequenz als
zentrales Thema die Selbstverstandlichkeit der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit
und Familie in der Organisation, mithin dass Mutterschaft und Erwerbstitigkeit
aus ihrer Perspektive keine Sonderbehandlung in dem Unternchmen erfahren,
in dem sie beschiftigt ist (,,dass es gar nicht wirklich zu einem groffen Thema
gemacht wurde®, ,,dass es mit einer relativ grofSen Selbstverstindlichkeir eigentlich
aufgenommen wurde®).

Julia Bassi schildert mit ihrer eigenen Erfahrung das Thema zunichst aus der
Sicht der erwerbstitigen Mutter. Die Tatsache, dass sie kurz vor ihrer Neueinstel-
lung ein Kind bekommt und dies nicht zu einer anderen Behandlung bei ihrer
Einstellung fithrt, d.h. nicht zur Folge hat, dass das Unternchmen sein Stellen-
angebot zuriickzicht, gilt als Beleg fur die ,, Selbstverstindlichkeit”im Umgang
mit ihrer Mutterschaft von seiten des Unternehmens.” Welche Perspektive liegt
ihrer Darstellung hierbei implizit zugrunde? Bestimmend ist in ihrer Perspek-
tive, dass sie durch die Tatsache ihrer Schwangerschaft (und die anschlieende
Mutterschutzzeit nach der Geburt ihres Kindes) nicht ihren Wert fiir das Un-
ternechmen verliert, dass die Unternehmensverantwortlichen ,,zrotzdem” dem
Vertragsabschluss zugestimmt haben, sie ,,gerne haben“wollten. Damit unterliegt
ihrer Darstellung eine Interpretation der Beschiftigungssituation, die davon
gekennzeichnetist, dass aus Unternchmensperspektive ihre Schwangerschaft als
Einschrinkung ihres ‘Markewertes’ wahrgenommen werden kénnte, womit die
Schwangerschaft als potentielle Gefihrdung ihres beruflichen Status erscheint,
als Risiko also, das nicht kalkulierbar ist und dem auch sie unterliegt, als sic dem
Unternehmen von ihrer Schwangerschaft berichtet. Der Erfolg besteht somit
darin, nicht anders in ihrem beruflichen Status behandelt worden zu sein, als
dies der Fall gewesen wire ohne die Schwangerschaft, und in ihrer individuellen

9 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die positive Darstellung sprachlich
immer wieder mit Relativierungen verbunden ist. Die Funktion dieser Relativie-
rungen erschlieft sich zunichst noch nicht, wird jedoch im Gesamtkontext des
Interviews deutlich. Ich werde daher an spiterer Stelle darauf eingehen.
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Leistung geschen worden zu sein, da die Einschrinkung ihres Marktwertes kleiner
eingeschitzt wurde als ihr individueller Wert fiir das Unternchmen.

Interessant an ihrer Darstellung ist hierbei auch, dass sie — bezogen auf ihre
cigene Erfahrung — das Verhalten des Unternchmens, sie trotz ihrer Schwanger-
schaft einzustellen, als ,, Vertranen“interpretiert, ,,dass Miitter (...) oder Familien
(...) es so hinkriegen, dass sie Beruf und Familie vereinbaren konnen. Wird also
aufder einen Seite in ihrer Schilderung ihre Sichtweise implizit deutlich, dass die
Schwangerschaft eine Risikosituation fiir die Erwerbstitigkeit von Frauen in sich
birgt, so zeigt sich auf der anderen Seite in ihrer Interpretation der Unterneh-
mensperspektive, dass auch das Unternehmen ciner Risikosituation unterliegt,
nimlich derjenigen, ob ,, Miitter“oder , Familien“es tatsichlich vermégen, Beruf
und Familie zu vereinbaren. Im Umkehrschluss gilt es somit unter Beweis zu
stellen, dass es realisierbar ist, wobei die Verantwortung fiir die Realisierungin der
Perspektive, die sie dem Unternehmen zuschreibt, an die Miitter oder Familien
delegiert wird (,dass sie es so hinkriegen, dass sie Beruf und Familie vereinbaren
konnen”). Damit werden bereits zu Beginn des Interviews zwei Motive entwickelt,
dieim Interview von wesentlicher Bedeutungsind: Die hochgradige Prekaritit der
Situation als erwerbstitige Mutter und ihre eigene Interpretation der Personal-
politik des Unternehmens, in der nicht der Organisation, sondern den Miittern
oder Familien die Rolle zukommt, Beruf und Familie zu vereinbaren.

Wie spricht Julia Bassi tiber den Beginn ihrer Erwerbstatigkeit bei Teldax? Da-
nach gefragt, ob sie eine Pause genommen habe, antwortet sie:

»Nein, habe ich nicht. Also das war vorher aber auch klar. Ich habe halt quasi nach
den acht Wochen Mutterschutz wieder angefangen und habe mich privat — also
mit acht Wochen kriegt man ja schlecht einen Platz fiir sein Kind — habe mich halt
um ecine private Betreuung gekiimmert und habe hier ja auch als Leitende direke
angefangen zu dem Zeitpunke, also hatte nicht etwa Acht-Stunden-Tage, sondern
cher Zehn-Stunden-Tage und habe quasi das so nebenbei laufen lassen.

Und hatte dann natiirlich, als Leitende hatte ich doch die Mdglichkeit, dass ich mich
mittags einschlieflen konnte, um Milch abzupumpen, also sozusagen dann die voll
stillende und trotzdem berufstitige Mutter zu sein. Und das wurde auch genau so
akzeptiert. Also am Anfang ist es natiirlich so, dass die Leute noch etwas komisch
gucken, wenn dann im Kiihlschrank eine Milchflasche steht. Aber das ist, wird
irgendwann zu einer absoluten Normalitit. Also .. und ich habe auch zu keinem
Zeitpunke das Gefithl gehabe, dass irgend jemand mir deshalb anders begegnet,

mich anders behandelt, anders férdert, anders einsetzt.“ (Pos. 11, 1-11)

Wie thematisiert Julia Bassi sich in ihrer Rolle als berufstitige Mutter? Welches
Selbstverstandnis wird in ihrer Beschreibung deutlich? Julia Bassi beschreibt sich
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in der Sequenz so, dass sic beide Rollen realisiert als ,,vol/ stillende und trotzdem
berufstitige Mutter(Realisierung der beruflichen Anforderungen als , Leitende”
mit Zehn-Stunden-Tagen und Nihren des Kindes). Die Zuschreibung des Mutter-
Seins erfolgt iiber den Bezug auf das Stillen des Kindes, wobei sie das Stillen in
den Kontext ihrer Berufstitigkeit stellt (,voll stillende und #rotzdem berufstitige
Mutter®) in der Form, dass es ihre Berufstitigkeit nicht einschrinke.

Julia Bassi spricht zunichst iiber die Betreuungsform und erklart diese aus ihrer
beruflichen Position, wenn sie sagt, sie habe sich ,,halt um eine private Betreuung
gekiimmert und habe hier ja auch als Leitende divekt angefangen zu dem Zeitpunkt,
also hatte nicht etwa Acht-Stunden-Tage, sondern eher Zehn-Stunden-Tage.” Im
Vordergrund ihrer Darstellung steht die Realisierung ihrer Rolle als ,, Leitende®.
Sie sicht ihr Modell damit aus der Perspektive ihrer Leistungsfahigkeit fiir das
Unternehmen, wenn sie die betrieblichen Zeitanforderungen anfiihre, die sie voll
erfullt. Gleichzeitig thematisiert sie iber den Bezug auf das Stillen die Bindung
zu ihrem Kind und transportiert damit ihre Rolle als Mutter.

Wihrend sie auf der Darstellungsebene ihr Lebens- und Arbeitsmodell in
dieser Sequenz als eine Kombination beider Rollen prisentiert, wird jedoch bei
genauerer Betrachtung deutlich, dass ihr Modell von einer strikten Trennung
zwischen Berufstitigkeit und Mutterschaft geprigt ist: Das, was sic in ihrer Rolle
als Mutter realisiert (Milch abpumpen in der Mittagspause), passt sie den betrieb-
lichen Abldufen so an, dass diese dadurch keine Einschrinkungen erfahren. Thre
Rolle ist dabei faktisch auf eine Verfiigbarkeit fiir das Kind reduziert, die nicht
vollstindigvon anderen iibernommen werden kann, wobei die Bindung iiber die
Muttermilch aufrechterhalten wird und diese es ihr erméglicht, eine wichtige
Bezichungsperson fiir ihr Kind zu sein.

Ist mit ihrem Modell aus ihrer Sicht die Kombination beider Rollen moglich, so
enthiltihre Darstellungjedoch gleichzeitig eine Hierarchisierung ihrer Aufgaben
mit dem Blick auf die Ausiibung ihrer Fithrungsposition, wenn sie sagt, dass
sie ,das (...) quasi nebenbei“habe laufen lassen. Implizit wird hiermit ebenfalls
die Vorstellung vermittelt, dass Mutterschaft ihre Leistungsfahigkeit nicht ein-
schrinken darf. Das Kind wird nicht explizit benannt, es bleibt konkret aus der
Thematisierungausgeblendet, in der Schilderung der Kombination beider Rollen
ist es lediglich im Kontext des zeitlichen Ablaufs iiber das Stillen prisent.

Julia Bassi konnotiert ihr Modell in der zitierten Passage als fiir sic normales —
wenn sie tiber die Milchflasche im Kithlschrank spricht —, das durch ihr Beispiel
und ihre Leistung zum selbstverstindlichen Bestandteil der betrieblichen Realitit
wird. In ihrer Darstellung entwirft sie somit ein Bild von sich als jemand, die es
geschafft hat, beide Rollen zu realisieren und in ihnen akzeptiert zu werden. Thre
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Mutterschaft ist kein Hinderungsgrund, ihre Leitungsposition auszuiiben, diese
wiederum auch kein Grund, ihre Rolle als Mutter nicht zu realisieren. Sie beweist
durch ihr Handeln, dass beide Rollen gleichzeitigerfiillbar, dass Mutterschaft und
die Ausiibungeiner Fithrungsposition miteinander vereinbar sind. Interessant st,
dass sie in diesem Kontext ihre Erzihlung mit dem Thema der Gleichbehandlung
verbindet, indem sie sich mit ihrem Modell als gleich behandelt schildert (,,u7d
ich habe auch zu keinem Zeitpunkt das Gefiihl gehabt, dass irgend jemand mir
deshalb anders begegnet, mich anders behandelt, anders fordert, anders einserzt®).
Thr Modell figuriert damit implizit als Beleg fiir die Gleichbehandlung in der
Rolle als erwerbstitige Mutter.

In der Sequenz kommen ihr Rollenverstindnis als erwerbstatige Mutter, ihr
Arbeitsverstindnis und die damit verbundenen Wertmaf$stibe zum Ausdruck.
Sie findet eine Losung, die es ihr ermdéglicht, sich in nichts in ihrer Funktio-
nalitit fur das Unternehmen von anderen hochqualifizierten Beschiftigten zu
unterscheiden, eine Losung, die das Unternehmen nicht tangiert und realisiert so
ihr Vereinbarkeitsmodell von hochqualifizierter Berufsarbeit und Mutterschatt.
Sie lebt damit das, was sie eingangs dem Unternehmen als Perspektive auf die
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie zuschreibt.

6.3.2 Teilzeitumsetzung im Betrieb: ,Wir (lassen) in diesem Bereich
hier den Frauen, wiirde ich sagen, absolute Freiheit.”

6.3.2.1 Mitarbeiterinnen

Wenden wir uns nun der Praxis Julia Bassis als Personalverantwortliche zu. Thr
eigenes Modell, Beruf und Familie zu vereinbaren, unterscheidet sich von dem
ihrer Mitarbeiterinnen, dajene zunichst fir einige Zeit Elternzeit nehmen und im
Anschluss daran Teilzeit arbeiten, sie selbst jedoch nach dem Mutterschutz wieder
inihrem Vollzeitarbeitsverhilenis als leitende Angestellte titigist.!” Immer wieder
treffe ich in den Einschitzungen Julia Bassis im Interview auf die Perspektive,
Arbeitszeitmodelle mit reduzierter Arbeitszeit umsetzbar zu machen. Sie stehen
im Kontext ihres Selbstverstindnisses, Arbeits- und Lebensmodelle mit Kindern
zu ermdglichen, in denen Erwerbstitigkeit und Familienarbeit miteinander par-
allel kombiniert werden. Zentral ist als Handlungsmotiv — wie dies bereits in der
Erzihlungzu ihrer eigenen Erfahrungder Fall war — das Motiv der Gleichwertig-

10 Wir erfahren an spiterer Stelle im Interview, dass Julia Bassi vor der Geburt ihres
zweiten Kindes auch wihrend der Mutterschutzzeit bis zwei Wochen vor der Ge-
burt gearbeitet hat (Pos. 317).
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keit prisent (,eigentlich habe ich das Gefiibl, dass sie (die Mitarbeiter in Teilzeit,
A K.) auch das Gefiihl haben, genauso als, also gleichwertig gesehen zu werden, wie
die anderen Mitarbeiter und nicht anders behandelt zu werden®, Pos. 115, 2-5).
Zunichst soll ihre Perspektive auf einen Lebensentwurf mit Kindern genauer
dargestellt werden. Wie schon fiir sich selbst, thematisiert Julia Bassi ihre Sicht
als Personalverantwortliche unter dem Aspeke der Selbstverstandlichkeit:

»Also sie hatten den Mut, sehr frith damit zu kommen — dass es eigentlich nicht
etwas war, was man grof thematisieren musste, sondern wo man einfach gesagt
hat: ,Okay, das und das sind die Moglichkeiten, so und so schaut’s aus®. Und wir
cigentlich in diesem Bereich hier den Frauen, wiirde ich sagen, absolute Freiheit
lassen, also sowohl, wie lange sie in Erzichungsurlaub gehen wollen, oder wenn sie
es auch kurzfristig sich tiberlegen wollen, dass sie doch frither wieder einsteigen
wollen oder noch mal verlingern wollen, sowohl diese Freiheiten haben sie als auch
die Méglichkeit eben, mit cinem Tag, zwei Tage, drei Tage, wic auch immer einzu-
steigen und dann langsam die Zeiten wieder hochzufahren.

Also nicht so, dass ich das Gefiihl habe, dass das so etwas Besonderes oder Auflerge-
wohnlichesist (...), sondern esist einfach eine Selbstverstindlichkeit in irgendeiner
Form.“ (Pos. 7, 3-12)

Julia Bassi formuliert in diesem Textausschnitt den Anspruch, dass die Verein-
barkeitsmodelle in ihrem Arbeitsbereich auf der freien Wahl der Frauen beruhen
sollen. Sie verkniipft an diesem Punke das Motiv der Selbstverstindlichkeit von
Mutterschaft und Erwerbstitigkeit mit dem Aspeket der Freiheit (der Frauen),
sich fiir unterschiedliche Vereinbarkeitsmodelle zu entscheiden. Damit trans-
portiert sie das Bild, dass sie sich als Personalverantwortliche verschiedenen Ver-
einbarkeitsmodellen flexibel anzupassen und diese in die betrieblichen Abliufe
zu integrieren vermag. Gleichzeitig offenbart die sprachliche Wendung, dass es
eine Freiheit ist, die zugestanden und folglich auch jederzeit wieder zuriickge-
nommen werden kann. Erwerbstitigkeit und Fiirsorgearbeit zu vereinbaren,
wird somit nicht aus der Perspektive individueller Rechte hergeleitet, sondern
verweist auf ein individualisiertes Verstindnis. Die ,, Freibeit” ist an sie als Per-
sonalverantwortliche gebunden (,,in diesem Bereich hier), sie funktioniert iiber
personliche Bindung. Die bestehenden Rechte werden damit dethematisiert und
als Anspriiche der Beschiftigten latent negiert.

Grundlegend fiir Julia Bassis Sicht, die betrieblichen Moglichkeiten zu nutzen
und Teilzeitmodelle umzusetzen, ist ebenso, dass dies immer wieder eingebun-
den ist in eine Kritik an einer ausschliefllich auf Vollzeitarbeit ausgerichteten
Arbeitsorganisation, die zum Ausschluss der Erwerbstitigkeit von Frauen mit
Kindern fiihrt:
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»(-..) es natiirlich nicht so einfach ist wirklich, einen Projekttag durchzusteuern, wenn
man nur drei Tage die Woche da ist. Gerade wenn es unter sehr hohem Zeitdruck
geschicht oder so, das kann schon schwer werden, ja! Aber es ist ja — also meiner
Ansicht nach gibt es keine Alternative. Da muss man halt, also fiir mich wire keine
Alternative jetzt zu sagen: ,Du kannst irgendwie da fiinf Tage oder du kannst dir
was anderes suchen, das wire fiir mich keine Alternative! (...) Es wiire albern jetzt da
zu sagen, ein Unternehmen wie Teldax, in dieser Gréf3e, findet dafiir keine Losung!
Dann muss halt insgesamt die Ressourcendecke vielleicht einen Tick dicker sein, um
so etwas eben mit abzufangen! Also, oder es fillt halt was hinten runter - bumm!
Dann bleibt halt was liegen! Das ist dann so.

Und man darf ja nicht unterschitzen: Also alles ist erst mal ganz wichtig und hat
die absolut hochste Prio; aber wenn dann wirklich was runterfillt, wenn ich mir
so anschaue, hiufig merkt es nicht mal jemand sofort, und manchmal wird, nach
zwei Monaten hat es sich ch erledigt, dann hat es auch gar keine Bedeutung mehr
plotzlich. Also man darf da, glaube ich, nicht, man darf da nicht zu verbissen ran-

gehen, denke ich.“ (Pos. 84, 4-16)

Die Erwerbsarbeitsnorm der Vollzeitarbeit als alternativloses Arbeitszeitmodell
(oftinf Tage oder du kannst dir was anderes suchen”) bildet den Hintergrund, vor
dem sie ihr eigenes Verstindnis entfaltet. Dies geschieht, wenn sie die Argumen-
tation verwirft, dass nur cine Integration in Vollzeit oder der Ausschluss aus der
Erwerbsarbeit méglich ist und in diesem Kontext erkennen lasst, dass sie eine 6ko-
nomisch geleitete Argumentation, mit der dies personalpolitisch begriindet wird,
als nicht haltbar einschitzt (,,Es wire albern jetzt da zu sagen, ein Unternehmen wie
Teldax, in dieser GrifSe, findet dafiir keine Lisung"). Dies geschieht auch, wenn sie
dasvorherrschende Arbeitszeitmodell als Stilisierung eines Organisationsmythos
prisentiert, indem sie eine Unterscheidung trifft zwischen der Ideologie der perma-
nenten Wichtigkeit aller Arbeiten und der gelebten Praxis im Unternechmen (,alles
ist erst mal ganz wichtig und hat die absolur hichste Prio, wenn dann wirklich was
runterfillt (...), biufig merkt es nicht mal jemand sofort, und manchmal wird, nach
zwei Monaten hat es sich e erledigt”). Ebenso erkennbar wird die Perspektive auf
die Gestaltungeines Arbeits- und Lebensmodells, das eine parallele Kombination
von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit erméglicht, wenn sie implizit ebenfalls
in kritischer Abgrenzung zur Notwendigkeit, Vollzeit zu arbeiten, formuliert:

»Also, erst mal ist es fiir mich eine Selbstverstindlichkeit, wenn jemand sein Kind
abholen muss zu einer bestimmten Zeit, dass er das tut (lacht leise)! Also da gibt
es keine Diskussionen. (...) Ich wiirde behaupten, dass es sich in der Regel auch so
koordinieren lisst.“ (Pos. 125, 1-6)

Gleichzeitig beinhaltet ihre Perspektive als Personalverantwortliche jedoch noch
einen weiteren wichtigen Aspekt, der trotz der Perspektive der ‘Selbstverstind-
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lichkeit’ eine unterschiedliche Bewertung der beiden Arbeitszeitmodelle zeigt.
Dies wird deutlich, als Julia Bassi konkreter auf ihre Vorstellungen der Arbeits-
organisation mit Teilzeitbeschiftigten in Verbindung mit Stellvertretungsrege-
lungen eingeht. Geht es in den folgenden Ausfithrungen auf der ersten Ebene
um die Abstimmung des Arbeitsumfangs auf reduzierte Arbeitszeiten, so wird
die Umsetzung von Teilzeit latent an eine grundlegende Arbeitsorganisation
tiber Vollzeit gebunden:

,Ja, das heift im Zweifelsfalle, ich muss ein Fall-Back, einen Ersatz beschaffen.
Alsoich kann eine Teilzeitkraft nicht auf ein Projekt mit der gleichen 100 Prozent-
Verantwortungsetzen, sondern ich muss quasi immer eine Vollzeitkraft zumindest
anteilig parallel laufen lassen, die etwas informiert ist iiber das Projekt, damit sie im
Zweifelsfalle als Fall-Back dienen kann.“ (Pos. 95)

Wie gestaltet Julia Bassi nun die Umsetzung von Teilzeitmodellen bei ihren
Mitarbeiterinnen? Im Interview geht sie auf zwei Fille von hochqualifizierten
Beschiftigten in ihrer Abteilung ein. Im ersten Fall handelt es sich um eine
Produktmanagerin ihres Arbeitsbereichs, die nach einem Jahr Elternzeit in
Vollfreistellung mit reduzierter Arbeitszeit zuriickkommen méchte. Als Per-
sonalverantwortliche gestaltet sie die Riickkehr der Mitarbeiterin so, dass diese
wieder auf dem gleichen Arbeitsplatz beschiftigt wird. Den Arbeitsplatz hat sie
tiir die Zeit der Vollfreistellung ausgeschrieben und fiir ein Jahr befristet besetzt.
Um dies zu tun, erwirke sie eine Sondergenechmigung der Geschiftsfithrung (Pos.
206)."" Als die Mitarbeiterin sich entschliefit, vor Ablauf der Vollfreistellung

wiederzukommen, stimmt sie dem zu.

»Also meine eine Mitarbeiterin ist fiir ein Jahr ausgestiegen quasi, hat jetzt cin Jahr
Erzichungsurlaub und hat sich jetzt aber kurzfristig tiberlegt, dass sie doch nicht
erst Anfang nichsten Jahres, sondern jetzt im September schon drei Tage wieder
anfangen will. Das ist auch machbar.“ (Pos. 30, 1-3)

Wie sich die Arbeitsinhalte der Beschiftigten gestalten, bleibt im Interview offen.
Der zweite Fall betrifft eine Mitarbeiterin, die ihre reduzierte Arbeitszeit gerade
von 20 auf 24 Stunden aufgestockt hat. In den Ausfithrungen zu diesem Fall
zeigt sich, dass sich der Teilzeitstatus auf die betriebliche Position auswirkt. Dies
ergibt sich jedoch erst aus der Zusammenschau mehrerer Sequenzen. Julia Bassi
spricht den Fall der Mitarbeiterin im Rahmen eines Berichts dazu an, sich flexibel

11 Hierdurch wird ersichtlich, dass der personalpolitische Umgang im Unternehmen
mit Elternzeit grundsitzlich nicht die Selbstverstindlichkeit hat, die sic dem Un-
ternchmen generell zuschreibt.
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an den Arbeitszeitumfang wie auch die Lage der Arbeitszeit der zeitreduziert
arbeitenden Beschiftigten anzupassen.

»Und bei uns ist es eigentlich so das System: die Mitarbeiter oder ich stelle es meinen
Mitarbeitern frei, ob sie jetzt lieber fiinf Tage jeweils vier Stunden kommen wollen
oder ob die drei Tage sechs Stunden kommen wollen, also je nachdem, wie viele
Stunden sic haben. Und jetzt die cine Mitarbeiterin stockt gerade von 20 Stunden
auf 24 auf, also es gibt sozusagen beliebige Abstufungen.

Man muss natiirlich dann ein bisschen gucken, wie das mit den Aufgaben passt
und so. Es ist, wenn Sie mich als Arbeitgeber sozusagen fragen, dann wiirde ich
sagen, es ist nicht immer ganz leicht, weil man natiirlich die Leute nicht in gleicher
Form einsetzen und belasten kann wie Fulltime-Mitarbeiter. Aber es ist halt so.
Wir wollen alle, dass es Kinder gibt, dass es (scherzt lachend) Rentenzahler gibt
fiir uns! (verhaltenes Lachen) Insofern wiirde ich sagen, muss man da auch Wege

finden.“ (Pos. 31, 5-14)

Zwar wird die Frage der flexiblen Integration der Beschiftigten mit reduzierten
Arbeitszeiten als arbeitsorganisatorische behandelt, gleichwohl deutet sich in den
verallgemeinernden Kommentierungen des Falls cine Hierarchisierung zwischen
beiden Beschiftigtengruppen an. Julia Bassi begriindet hier implizit den Vorzug
der Vollzeitmitarbeiter aus dem Schutz der Teilzeitbeschiftigten vor zu hoher
Belastung. Ebenso wird der andere Arbeitseinsatz der Teilzeitbeschiftigten (,,wes/
man nattirlich die Leute nicht in gleicher Form einsetzen (...) kann) von ihr mit
dem Teilzeitstatus erklart. Was genau dieser andere Arbeitseinsatz ist, bleibt an
dieser Stelle zunichst noch offen. In der weiteren Kommentierung wird jedoch
deutlicher, welche Konsequenzen sich aus der Entscheidung ergeben, nicht gleich
nach dem Mutterschutz in einem Vollzeitarbeitsverhiltnis weiterzuarbeiten:

»Und einem muss klar sein, dass man natiirlich nicht, wenn man Teilzeit anfingt,
dass man nicht immer das spannendste und wichtigste Projekt fiir das Unternechmen
kriegen kann, sondern schon etwas anders eingesetzt wird.“ (Pos. 38, 10-12)

Aufschlussreich ist hier die latente Verkniipfung von unterschiedlichen Arbeits-
zeitmodellen mit der Qualitit der Arbeitsaufgaben, wobei Julia Bassi anschlieflend
deutlich macht, dass sie die Vorgehensweise, Teilzeitkrifte mit geringerwertigen
Arbeitsaufgaben cinzusetzen, billigt, respektive vermittelt, dass sie dies auch selbst
praktiziert und als unabdingbare Notwendigkeit betrachtet:

»Es geht einfach nichtanders, weil ich sonst die Leute unter eine Last stellen wiirde,
die meiner Ansicht nach sich nur schlecht vereinbaren lassen.“ (Pos. 38, 12-13)

Schreibt sich Julia Bassi mit ihrem Handeln hier wiederum eine Schutzfunktion
in ihrer Verantwortung als Personalverantwortliche zu, so kommt gleichzeitig
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zum Ausdruck, dass ihr Maf$stab von einer Hierarchisierung von Vollzeit- ge-
geniiber Teilzeitmodellen geprigt ist, in der die Vollzeitnorm die Grundlage
ihrer Bewertungist. Das, was als Schutz vor Arbeitstiberlastung konnotiert wird,
erweist sich faktisch als Diskriminierung,

Diese Orientierungan der Vollzeitnorm und der damit verbundene Sondersta-
tus der teilzeitbeschiftigten Mitter wird noch einmal an anderer Stelle sichtbar,
als es um die Einstellung von Mitarbeiterinnen in Teilzeit und um den Aspeke
der Stellenausschreibung geht. Den Teilzeitstatus, den Julia Bassi den bereits in
ihrer Abteilung beschiftigten Mitarbeiterinnen zu gewihren bereit ist, mochte
sic bei der Einstellung neuen Personals nicht vergeben.

»Also eigentlich habe ich bisher nur Vollzeitstellen ausgeschrieben. Und dann eben
befristet in dem Falle, als Ersatz. (Pos. 204, 1-2). (...) Weil die Teilzeitausschreibung,
wie gesagt, dasist, dann habe ich ja noch mehr von diesen Fillen, wo ich halt niche die
Leute auf die groffen Projekte ansetzen kann, weil es nicht passt. (Pos. 210, 1-3)
»Also, ich wiirde das jetzt nicht tiberstrapazieren, indem ich on Top noch Teilzeit
cinstellen wiirde. (...) Also insofern ist es natiirlich schwierig, wenn eine Teilzeitkraft
arbeitslos wird, dann wieder den Einstieg zu finden, ja! Da wiirde ich persénlich
ihrjetzt quasi keine Chancen von aufien einrdumen, da ich nur eine Fulltime-Stelle
ausschreiben wiirde also...“ (Pos. 214, 11-14)

Wie lassen sich nun Julia Bassis Perspektive und ihr Handlungsmuster in einem
ersten Fazit beschreiben? Wihrend auf der ersten Ebene im Interview iiber den
Begriff der Selbstverstindlichkeit eine Gleichwertigkeit unterschiedlicher Vari-
anten in der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit transportiert
wird, zeigt der Vergleich der Schilderung des eigenen Falls mit ihrer Darstellung
ihres Umgangs mit ihren Mitarbeiterinnen, dass der Begriff der Selbstverstind-
lichkeit unterschiedlich gefiillt wird. So bestcht die ‘Selbstverstindlichkeit’ in
ihrem eigenen Fall darin, sich vollstindig den bestehenden betrieblichen Arbeits-
zeitnormen in einer Fithrungsfunktion anzupassen, sic wird in ihrer Prisentation
mit dem Erfolg verbunden, als Mutter eine Fihrungsposition auszutiben. Die
‘Selbstverstindlichkeit’, die Julia bei ihren teilzeitbeschiftigten Mitarbeiterinnen
praktiziert, ist demgegeniiber eine, in der zwar Arbeitszeitmodelle mit redu-
zierter Arbeitszeit ihren Platz haben, jedoch um den Preis der Abwertung des
betrieblichen Status. Somit wird eine Vereinbarkeitspraxis konstruiert, deren
Rahmen und Beurteilungsmafistab das betriebliche Organisationsmodell von
Arbeit tiber Vollzeitnormen bildet, innerhalb dessen Teilzeitbeschiftigte mit
einer Art Sonderstatus integriert werden.
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6.3.2.2Teilzeit in Flihrungspositionen: ,Also dass man auf
Hauptabteilungsleiter-Ebene jemandem eine Vier-Tage-Woche
zuspricht, das hat mich eigentlich liberrascht.”

Julia Bassi arbeitet in einem anderen Modell als ihre Mitarbeiterinnen, sie arbeitet
in ihrer Fithrungsposition Vollzeit, abends ,,open-end “(Pos. 166,7) und pendelt
zuihrer Familie, ihrem Mann und ihren beiden Kindern, am Wochenende. Auch
withrend der Zeit nach dem Mutterschutz hat sie weiter ihre Leitungsposition mit
tberlangen Arbeitszeiten wahrgenommen. Wie beschreibt sie die Moglichkeiten,
Erwerbstitigkeit und Familie in Fithrungspositionen zu kombinieren in einem
Modell mit reduzierter Arbeitszeit, welche Erfahrungen liegen ihr vor? Wie greift
sic hier den Aspekt der neuen Teilzeitrechte auch fir Leitungspositionen auf?

Julia Bassi spricht das Thema reduzierter Arbeitszeiten in Fithrungspositionen
von sich aus im Interview nicht an, thematisiert dann jedoch auf meine Nachfrage
dazu drei Fille von Frauen mit Kindern in Fithrungspositionen im Unternchmen.
Dies ist zum einen der Fall einer Abteilungsleiterin, die ihre Funktion als Abtei-
lungsleiterin im Rahmen ihres Arbeitszeitmodells mit reduzierten Arbeitszeiten
nicht ausiibt und in einer Stabsstellenfunktion titigist. Zum anderen spricht sie
tiber den Fall einer Hauptabteilungsleiterin, die ihre Arbeitszeit auf 80 Prozent
reduziert hat, an vier Tagen in der Woche arbeitet, aus dieser Funktion heraus
zur Hauptabteilungsleiterin befordert wurde und somit eine noch héhere be-
triebliche Funktion als sie selbst wahrnimmt. Julia Bassi nimmt im Interview
intensiv Bezug auf den Fall der Hauptabteilungsleiterin und vergleicht ihn mit
dem cigenen Arbeitszeitmodell.

Das dritte Beispiel ist sie selbst als diejenige, die ihre Fithrungsposition in
Vollzeit austibt. Sie hat versucht, Teilzeit in ihrer Fithrungsposition zu arbeiten,
was ihr jedoch nicht gewdhrt wurde. Im Unterschied zum Fall der Hauptabrtei-
lungsleiterin sicht Julia Bassi zur Zeit des Interviews keine Moglichkeit fiir sich, im
Unternchmen weiter beruflich aufzusteigen und ist daher auf eine weitere Karriere
auf8erhalb des Unternehmens orientiert. Im Interview signalisiert sie, dass sie die
Aussicht hat, in die Geschiftsleitung eines anderen Unternchmens und damit
ins obere Management aufzusteigen. Wie spricht Julia Bassi nun konkret iiber
die Situation der beiden Kolleginnen, wie tiber ihre eigene? Ich méchte zunichst
darauf eingehen, in welcher Form sie die Fille darstellt und damit verbunden in
welcher Form das Thema Teilzeit in Fihrungspositionen prisentiert wird, um
dann die Funktion zu kliren, die ihnen — und hier insbesondere dem Fall der
Hauptabteilunggsleiterin — im Gesamtkontext des Interviews zukommt.

Betrachten wir zunichst den Fall der Kollegin, die in einer Stabsstellenfunktion
ihr Teilzeitmodell realisiert und auf den sich Julia Bassi positiv bezicht.
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»Wir haben cine Abteilungsleiterin, die zwar jetzt — also die den Status einer Abtei-
lungsleiterin hat, aber im Augenblick keine Abteilungleitet, sondern als Stabsstelle.
Die ist auf drei Tage die Woche gegangen. Und es wurde sowohl erlaubt als auch
ermoglicht cigentlich aufgrund der Aufgaben.” (Pos. 138, 3-6)

»In der Stabsstellenfunktion kann man das wunderbar vereinbaren, weil man die
Aufgaben so wihlen kann” (Pos. 128, 1-2), sagt sie an anderer Stelle. Julia Bassi
bezieht sich in ihrer Schilderung auf den vorherigen Status der Kollegin als Ab-
teilungsleiterin, weist damit implizit darauf hin, dass diese nicht dequalifiziert
wurde, blendet jedoch in ihrer Prisentation den Unterschied aus, dass es sich
bei dieser Stabsstellenfunktion um eine Aufgabe mit geringerer Wertigkeit in
der betrieblichen Hierarchie handelt. Gleichzeitig wird in der zitierten Sequenz
vermittelt, dass sich der Verlust der Fithrungsverantwortung gleichsam aus der
Logik der betrieblichen Erfordernisse ergibt. Er wird somit tiber betriebliche
Erfordernisse legitimiert.

Julia Bassi stellt den Fall der Abteilungsleiterin im Interview parallel zum Fall
der Hauptabteilungsleiterin vor, indem sie beide Fille als solche von Frauen in
Fuhrungspositionen mit reduzierten Arbeitszeiten anfithre und lisst dennoch
einen entscheidenden Unterschied zwischen ihnen aufen vor: Wihrend die Ab-
teilungsleiterin ihre Leitungsaufgabe verliert und in einer Funktion mit geringerer
Wertigkeit arbeitet, nimmt die Hauptabteilunggleiterin eine Fithrungsfunktion
mit Personalverantwortung wahr und steigt in der betrieblichen Hierarchie mit
ihrem Teilzeitmodell auf.

Wird der Fall der Abteilungsleiterin positiv beurteilt wird, so kommentiert Julia
Bassi den Fall der Hauptabteilungsleiterin, die ihr Arbeitszeitmodell in ihrer
Fihrungsposition austibt, negativ und grenzt sich mit ihrem eigenen Arbeits-
zeitmodell davon ab. Die negative Bewertung im Fall der Wahrnehmung von
Fihrungsverantwortungwird von ihr tiber das Kriterium der geringeren Leistung
begriindet. Dies teilt sich in der folgenden Interviewsequenz schr subtil mit.

»Also (h) mein Eindruck ist cigentlich bei beiden, dass es super funktioniert. Ich
meine, das sind aber auch beide — die Leute haben alle ein Laptop, also die konnen
auch von zu Hause mal eben schnell was machen. Aber dasist bei beiden tatsichlich
s0, dass sie halt im Wesentlichen auf ihre Zeit fokussiert arbeiten und dann, wenn
sie Freizeit haben, auch Freizeit machen.

Also ich habe nicht das Gefiihl, dass es in irgendeiner Form zu Problemen fiihrt.
Obwohl ich persdnlich das schon erstaunlich finde, dass es im Unternchmen Tel-
dax gemacht wird! Also dass man auf Hauptabteilungsleiter-Ebene jemandem eine
Vier-Tage-Woche zuspricht, das hat mich eigentlich tiberrascht. Weil ich glaube,
dass man — also dass es sehr schwer ist, vergleichbar gut eine Hauptabteilung zu
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fithren, wenn man nur vier Tage anwesend ist, wie jemand, der fiinf Tage anwesend
ist. Also ab einer gewissen Ebene ist es halt schwer, da passt es nicht mehr wirklich
gut.” (Pos. 146, 1-10)
Was zunichst als positive Bewertung des Modells beginnt, endet in einer grund-
legend negativen Einschitzung reduzierter Arbeitszeiten in Fithrungspositionen,
die Julia Bassi mit dem Modell der Hauptabteilungsleiterin verbindet. Implizit
wird die Arbeitszeitreduzierung als Einschrinkung von Flexibilitit themati-
siert, wenn sie davon spricht, dass die beiden Kolleginnen ,,zatsichlich®, , halt im
Wesentlichen aufibre Zeit fokussiert arbeiten und dann, wenn sie Freizeit haben,
auch Freizeit machen®, und unterstellt, dass das Unternehmen Leistungsver-
luste aufgrund der geringeren Anwesenheit im Betrieb hinnimmt, wenn es die
Fihrungsposition mit reduzierter Arbeitszeit akzeptiert. Es kommt zu einem
Vergleich der beiden Modelle, aus dem hervorgeht, dass nur eine Anwesenheit
von fiinf Tagen im Betrieb die Voraussetzung fiir die Fihrung einer Hauptab-
teilung sein kann. Dem Vergleich liegt hierbei eine personliche Einschitzung
zugrunde, nicht aber eine fundierte Kenntnis; ,,ich glaube®, formuliert Julia Bassi
in diesem Zusammenhang, ,,dass man — also dass es sehr schwer ist, vergleichbar
gut eine Hauptabreilung zu fiibren”. Kommt in der vorangehenden Interview-
passage das Motiv der Leistung zunichst nur indirekt zum Ausdruck, so zieht
sie das Leistungskriterium in ihren weiteren Ausfithrungen explizit als zentralen
Gesichtspunke ihrer Bewertung der unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle in
Fihrungspositionen heran:
»Also eigentlich wiirde ich behaupten, dass es schon auf Abteilungsleiter-Ebene
anfingt. (...) Sonst wiirde ich wahrscheinlich auch stirker bei meinem Chef darauf
dringen, wenn ich davon iiberzeugt wire, dass es funktionieren wiirde. (...) also
ich personlich bin der Meinung, dass man dann den Job nicht mehr vergleichbar
gut ausiiben kann, wie es jetzt ein minnlicher Kollege in fiinf Tagen tut, also dass
dann - oder cine weibliche Kollegin in fiinf Tagen — also dass dann tatsichlich
nicht mehr die gleiche Performance gebracht werden kann, die gleiche Leistung
erbracht werden kann.
Wenn das akzeptiert wird — wunderbar! Also ich gonne das jeder Frau, die diese
Moglichkeit auch hier im Unternehmen besitzt. Aber ich .. also ich glaube nicht,

dass das sozusagen dann vergleichbar ist von dem Output wie bei jemandem, der

fiinf Tage arbeitet.” (Pos. 148, 1-13)

Welcher Arbeitsbegriff vermittelt sich in ihrer Perspektive? Es kann ,,zatsdchlich
nicht mebr die gleiche Performance gebracht werden, die gleiche Leistung®, es ist
nicht mehr vergleichbar vom Output her, formuliert Julia Bassi, und unterlegt
ihrer Perspektive damit einen Arbeitsbegriff, in dem die Arbeitsqualitit (hier:
Fihrung einer Abteilung oder Hauptabteilung) iiber die Arbeitsquantitit
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(Zeiteinsatz) definiert wird. Pramisse ihres Vergleichs der Leistungsfihigkeit
von Personen mit reduzierter und nicht reduzierter Arbeitszeit — und damit
auch ihre Erwartungshaltung — ist hierbei implizit, dass teilzeitbeschiftigte
leitende Angestellte den gleichen Arbeitsumfang zu bewiltigen haben wie voll-
zeitbeschiftigte leitende Angestellte. Wird teilzeitbeschiftigten Leitenden ein
geringerer ,,Output” zugeschrieben, muss es so erscheinen, als verhielte sich das
Unternehmen gegen die eigenen 6konomischen Interessen, indem es ein solches
Arbeitszeitmodell in Fithrungspositionen realisiert. Ferner wird mit dieser Form
der Kommentierung deutlich, dass Julia Bassi selbst ein Modell mit reduzierter
Arbeitszeit bereits auf ihrer Ebene in der Betriebshierarchie nicht mehr gewihren
wiirde, in einer hoheren Fihrungsposition ebenfalls nicht und auch ein beruf-
licher Aufstieg in Teilzeit nicht in Frage kommt. Betriebliche Modelle, wie die
Arbeitszeitreduzierung strukturell personalpolitisch zu kompensieren wire, sind
in ihrer Perspektive nicht prasent, demgegeniiber jedoch die implizite Erwartung,
dass die Beschiftigten selbst fiir das Gelingen ihrer Arbeitszeitreduzierung bei
gleichem Arbeitsvolumen verantwortlich sind. An anderer Stelle fithrt Julia
Bassi die Solidaritit und damit individuelle Unterstiitzungen als Méglichkeit
der Kompensation fir Arbeitszeitreduzierungen an.

»Und man kann es wirklich nur abfangen, indem man gegen - ja, durch die Abtei-

lung, durch diese Zusammengehérigkeit versucht, da etwas, na, eben aufzufangen,

falls was runterfille.” (Pos. 138, 17-19)
Dass die Hauptabteilungsleiterin mit ihrem Arbeitszeitmodell in ihre jetzige
Fihrungsposition befordert wurde, erfahren wir nicht zu dem Zeitpunkt, als
Julia Bassi den Fallihrer Kollegin anspricht. Erst an spiterer Stelle liefert sie diese
Information in sehr indirekter Weise und lediglich als Faktum, ohne den Aufstieg
zu kommentieren (,also, die war damals noch keine Hauptabreilungsleiterin,
als sie dann anfing mit den vier Tagen®, Pos. 152, 1-2). Wihrend jener Aufstieg
faktisch zeigt, dass das Unternchmen hochqualifizierte Arbeit im Rahmen eines
Arbeitszeitmodells mit reduzierter Arbeitszeit auch auf einer Hierarchiestufe
des oberen Managements mit Fithrungsverantwortung fir moglich hale, wird
dies in der Prisentation Julia Bassis negiert und der Fall so konnotiert, dass es
ihn eigentlich nicht geben diirfte. Der faktische Erfolg des Modells wird damit
in der Darstellung ausgespart.

In Abgrenzung vom Fall der Hauptabteilungsleiterin kommt ihr eigener Fall
ins Spiel. Das eigene Arbeitsmodell in der Austibung ihrer Fithrungsposition
wird von Julia Bassi positiv beschrieben im Gegensatz zu einem Modell mit
reduzierter Arbeitszeit in einer Fithrungsposition. Es wird — wie die oben zitierte
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Passage erkennen lisst — iiber den Mafistab der Leistung als dem Modell der
Hauptabteilungsleiterin iiberlegen beschrieben, da nur mit ihm die betrieblichen
Anforderungen optimal erfiillt werden kénnen. Julia Bassi prisentiert sich somit
auch indireke als diejenige, die ihre Leistungsfihigkeit beweist. Im Interview
erfahren wir nur implizit davon, dass sie selbst auch bei ihrem Chef den Versuch
unternommen hat, eine Arbeitszeitreduzierung durchzusetzen, und zwar in der
Argumentation, in der sie sich vom Modell der Hauptabteilungsleiterin abgrenzt
(wsonst wiirde ich wahrscheinlich auch stirker bei meinem Chef darauf dringen,
wenn ich davon iiberzeugt wire, dass es funktionieren wiirde”). Im Ergebnis pri-
sentiert Julia Bassi ihr eigenes Arbeitszeitmodell, das eine Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Fursorgearbeit in Teilzeit grundlegend ausschlieft, als das
einzig mogliche, weil effiziente.

Ein grundlegender Perspektivenwechsel, der vollstindig mit den vorhergehen-
den Argumentationen bricht — und damit mit der Notwendigkeit, eine Fithrungs-
position nur so auszuiiben, wie sie es tut —, kommt demgegeniiber unerwartet an
einer einzigen Stelle im Interview zum Ausdruck. Dies geschicht, als Julia Bassi
auf die Frage antwortet, ob es fiir sie schon einmal eine Situation gab, in der sie
dartiber nachgedacht habe, ihre Arbeitszeit zu reduzieren.

»Also als ich jetzt mitbekommen hatte, wer die Hauptabteilungsleiterin — also die
war damals noch keine Hauptabteilungsleiterin, als sie dann anfing mit den vier
Tagen — da haben beide das wohl so gemacht, ihr Mann und sie — ihr Mann ist wohl
auch in einer leitenden Position bei Teldax oder so — die sind beide auf vier Tage

gegangen und dann halt so im Wechsel.

(...) da miisste es aber von beiden Seiten funktionieren. Weil es dann so ist, dass man
tatsichlich immer noch ein gutes Einkommen hat, wenn man auf 80 % geht, aber
gerade wenn zwei Leute berufstitig sind, dass man aber doch deutlich flexibler und
cinfacher die Kombination von Kindern, Arbeit und dem ganzen Drumherum an
Organisiererei gehindelt kriegt, das ist, also das wire eine spannende Geschichte.
Allerdings fiir mich eher, wenn wirklich, also wenn ich es mal wieder schaffen wiirde,
dass wir an einem Ort leben (lacht). (Pos. 152, 1-10) (...)

Aber wenn das sozusagen uns mal wieder gelingen wiirde, dann finde ich das eine
ganz interessante Option. Also dass man da wirklich, sagt (leger): Ich mache 80 %,
bleibe einen Tag zu Hause (...), der muss ein freier Tag sein, weil den wiirde ich
dann wirklich...(...), den wiirde ich dann, so wie jetzt das Wochenende...“ (Pos.
158-162)

An dieser Stelle formuliert Julia Bassi eine Alternative zu ihrem jetzigen Arbeits-
und Lebensmodell, indem sie ein Gedankenmodell entwirft, in welchem die
Darstellung ihres Modells als alternativlos aufgehoben ist. ,,Der muss ein freier
Tagsein, weil den wiirde ich dann wirklich (..), den wiirde ich dann, so wie jetzt das
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Waochenende...“. Deutlich wird hier, dass es genau das Arbeits- und Lebensmodell
der Hauptabteilunggsleiterin ist, das sie sich wiinscht. Die Fokussierung auf vier
Arbeitstage, die sic der Hauptabteilungsleiterin negativ zuschreibt, die damit das
Diktum der ‘open-end-Verfiigbarkeit briche, das Julia Bassi fiir die Ausiibung von
Fiihrungspositionen postuliert, wird hier nun positiv konnotiert. Und es sind nun
ihre eigenen Lebensumstinde, die sie dafiir anfihrt, dass in ihrer Situation ein
anderes Vereinbarkeitsmodell nicht méglich ist. Ganz zum Ende des Interviews,
als Julia Bassi davon erzihlt, dass ihr Mann versucht habe, auf Teilzeit mit 80
Prozent zu gehen zu dem Zeitpunke, als die Familie zusammen in Deutschland
ist, kommt das Modell der Hauptabteilungsleiterin noch einmal ins Spiel, ,,wie ich
schon sagte, wie die eine Kollegin hier, die eine Hauptabreilungsleiterin das macht,
also dass beide aufvier Tage gehen, das ist eigentlich schon, finde ich, eine ziemlich
klasse Angelegenheit, wenn das so machbar ist. Das ist schon sozusagen das Optimum
rausgeholt aus allem!” (Pos. 309, 2-5). Das Modell der Hauptabteilungsleiterin
istin dieser Perspektive ein Erfolg. Betrachtet man ihre eigene Situation, so zeigt
sichim Umkehrschluss, dass es ihr nicht méglich war, das Optimum aus ,,allem”,
mithin fir die eigene Erwerbstitigkeit und die Familie, zu erreichen.

Anhand der Analysergebnisse lisst sich schlussfolgern, dass Julia Bassi die
Differenzierung zwischen den beiden geschilderten Fillen der hochqualifizier-
ten Beschiftigten in Fihrungspositionen nicht vornechmen wiirde, wenn sie
die Moglichkeit gehabt hitte, in ihrer Fihrungsposition ihre Arbeitszeit zu
reduzieren. Betrachtet man die Prisentation der beiden Fille der Kolleginnen
vor dem Hintergrund ihrer eigenen beruflichen Situation, in der ein anderes
Vereinbarkeitsmodell nicht moglich ist, so sichert die negative Beschreibung des
Modells der Hauptabteilungsleiterin ihr eigenes Arbeitsmodell ab, sie bestitigt es.
Die Sichtweise auf den Fall der Kollegin in der Stabsstellenfunktion legitimiert
im Gegenzug, dass die Arbeitszeitreduktion mit einem Verlust von Fithrungs-
verantwortung einhergehen muss. Folglich wird ihr eigener Perspektivenwechsel
auch nicht in ihre Bewertung von unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen in
Fithrungspositionen eingebunden.

6.3.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell:
,Und das wiirde dann so, dass man halt seine
Kinder selber zur Schule bringen kann.”

Esistim Interview immer wieder Thema, wie Julia Bassi ihr eigenes Arbeits- und
Lebensmodell gestaltet und wie dies auch in der Vergangenheit fiir sie moglich
war. Wie hat sich ihr Blick entwickelt? Wie kommt es zu der Sichtweise, in der
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ein anderes Arbeits- und Lebensmodell als das eigene in der Konsequenz letztlich
ausgeschlossen wird?

Schen wir, wie sich ihr eigenes Arbeitsmodell biographisch erklart. Ich méchte
mich in der folgenden Darstellung auf zwei wesentliche berufliche Stationen und
die damit verbundenen Lebenssituationen Julia Bassis konzentrieren. Julia Bassi
wird zum ersten Mal schwanger wihrend ihres beruflichen Auslandsaufenthalts.
Sie arbeitet bis zwei Wochen vor der Geburt ihres Kindes und kehrt nach der
Geburt wieder in Vollzeit in das Unternehmen zuriick, wihrend ihr Kind von einer
Kinderfrau betreut wird.!* Diese erste Erfahrung hat einen zentralen Stellenwert.
Sie zeigt iiberdies ein Grundmuster in der Perspektive Julia Bassis auf ihre Situation
als berufstatige Mutter und macht deutlich, inwiefern dieses mit der Wahl ihres
Arbeitsmodells verkniipft ist. Zunichst erzihlt Julia Bassi von der Situation, wie
es fiir sie war, als sie ihre Schwangerschaft ihrem Arbeitgeber mitteilte.

»Also ich weif}, als ich das erste Mal schwanger war und im Berufsleben stand, dass
ich Angst davor hatte, es mitzuteilen. Also man ist ja eigentlich verpflichtet, mog-
lichst schnell den Arbeitgeber zu informieren und so; aber weil ich damit gerechnet
habe, dass in dem Augenblick ich abgeschrieben werde als dicjenige, die sowieso als
Hausfrau und Mutter jetzt einen anderen Weg einschligt und nicht mehr wirklich
leistungsfihig ist.

Ich hatte Angst vor diesem Urteil und vor diesem Gefiihl, dass alle sofort sagen (ab-
fillig): ,,Achja (gedehnt), hm, hat sie jetzt gerade vor einem halben Jahr angefangen
zu arbeiten und jetzt ist sie schwanger!, so ungefihr, und damit unkiindbar. Also
diese klassischen, ja, wahrscheinlich sind es nicht nur Vorurteile, aber, also davor
hatte ich Angst das erste Mal.“ (Pos. 33, 1-8)

Der gesamten Darstellungin dieser Sequenz liegt latent die Perspektive zugrunde,
Anerkennungin ihrer beruflichen Leistungim Rahmen eines Lebensentwurfs mit
Kindern zu erhalten. Julia Bassi thematisiert ihre Schwangerschaft als Ausgren-
zungssituation, als Stigma. Sie erwartet, einem Geschlechterstereotyp zugeordnet
zu werden, bei dem bereits die Tatsache einer Schwangerschaft als Verinderung

12 Der Mutterschutz ist in dem Land, in dem sie sich aufhilt, vor der Geburt nicht
zeitlich strukturiert, d.h. es ist freigestellt, wie lange vor der Geburt noch gearbei-
tet wird. Ingesamt stechen 90 Tage zur Verfiigung, die nach eigenen Vorstellun-
gen aufgeteilt werden konnen. Eine gesetzliche Moglichkeit, Teilzeit zu arbeiten,
existiert nicht. In Deutschland besteht demgegeniiber ein Beschiftigungsverbot
Schwangerer sechs Wochen vor und acht Wochen nach der Geburt des Kindes (§
3 und § 6 Mutterschutzgesetz, zitiert als Mutterschutzgesetz 2006). Von einem
Beschiftigungsverbot sechs Wochen vor der Geburt des Kindes kann abgesehen
werden, wenn die werdende Mutter sich zur Arbeitsleistung ausdriicklich bereit
erklire (§ 3, Abs. 2 Mutterschutzgesetz).
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des beruflichen Engagements interpretiert und Mutterschaft mit einem berufli-
chen Ausstieg (,,,, Hausfran und Mutter”) und mit geringerer Leistungsfihigkeit
gleichsetzt wird. Sie mochte ihre Schwangerschaft nicht kenntlich machen, um
- so der Umkehrschluss — so lange wie méglich in ihrer individuellen Leistung
geschen zu werden. Die Situation ist stark angstbesetzt, die Schwangerschaftist in
ihrer Schilderungals Bedrohung des beruflichen Status und der Wahrnehmung
ihrer individuellen Leistung prasent. In der zitierten Sequenz grenzt sie sich
von cinem Vereinbarkeitsmodell ab, das mit einer geringeren Leistungsfihig-
keit gleichgesetzt wird. Implizit kommt es damit zur positiven Konnotation des
Modells, das aus ihrer Perspektive in geringstem Maf3e davon bedroht ist, eine
negative Zuschreibung zu erhalten, und bei dem sie sich in ihrer Leistungsori-
entierung gespiegelt zu schen vermag. Leistungsfihigkeit und kontinuierliche
Vollzeitarbeit werden miteinander verkniipft.

Betrachtet man die Situation, die Julia Bassi skizziert, offenbart sich diese als
Drucksituation, in der ein Lebensentwurf mit Kindern nur in der Negation der
eigenen Leistungsfihigkeit erfahrbar ist und es gilt, das Modell zu wihlen, mit
dem zu erwarten ist, in der eigenen Leistungsorientierung anerkannt zu werden.
Dieser Erwartungsdruck ist — wie die folgende Sequenz zeigt — in der Prisentation
ihres Arbeitsmodells auf der manifesten Ebene jedoch ginzlich ausgeblendet,
wie auch die Tatsache, dass ihr aufgrund der Gesetze des Landes, in dem sie sich
aufhilt, nur die Alternative offensteht, direkt wieder in Vollzeit zuriickzukehren
oder nicht zu arbeiten. Demgegeniiber beschreibt Julia Bassiihr Modell als selbst-
verstindliche Wahl und prisentiert es als Bestitigung ihrer Leistungsfihigkeit.
Dies wird deutlich, als sie eine — entgegen ihren Erwartungen — positive Reaktion

auf ihre Schwangerschaft und ihr Erwerbsmodell beschreibt:

»Und es wurde zu keinem Zeitpunkt mir jemals das Gefithl gegeben, dass sie meinten,
dass es irgendwie meine Leistungsfihigkeit einschrinkt oder dass sie Sorge hitten,
dass ich nicht wiederkime! (Pos. 33, 15-17).

Und in (Name des Landes, A.K.) kommt hinzu, dass man tatsichlich so lange, wie
man arbeiten kann, arbeitet, also es gibt diese Optionen der sechs Wochen Auszeit
vor der Geburt gar nicht, sondern man arbeitet halt so lange, wie es geht; und wenn
das Kind dann kommt, dann macht man halt eine acht Wochen Pause und dann
fingt man halt wieder an!

Nunistesin (Name des Landes, A.K.) natiirlich auch leichter irgendwie eine Nanny
zu finden, weil sie einfach von dem, was sie kostet, es ist einfach von der Struktur her
viel einfacher. Aber trotzdem ist es so, dass es einfach eine andere Selbstverstind-
lichkeit hat, also dass man sozusagen viel selbstverstiandlicher bis zum letzten Tag
arbeitet, dann sein Kind kriegt und nach ein paar Wochen wieder im Berufsleben
steht.“ (Pos. 34, 1-8)
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Ein zentraler Bestandteil ihrer Auslandserfahrung ist dariiber hinaus, dass sie
ihrem Lebensentwurf mit einem Kind Anerkennung findet.

»Und ich habe es dann als extrem positiv erlebt, dass die Leute ganz anders reagiert
haben! Also ich habe damals (...) mein erstes Kind bekommen (...). Und eben bei
Clerco, eine internationale Company, und es war eigentlich insofern komplett an-
ders: die Leute haben einem sofort gratuliert — nicht nur mir, sondern auch meinem

Mann - fanden das ganz toll!* (Pos. 33, 8-12)

Die auslindischen Kollegen, seien

»sowieso etwas anders in ihrer Art der Reaktion. Also gerade wenn sozusagen eine
Partnerschaft da ist, eine Ehe da ist, dann haben sie das Gefiihl, das ist das Tollste,
was einem passieren kann, dass jetzt auch noch Kinder kommen! Also das heifit,
das war sozusagen eine extrem positive Aufnahme.“ (Pos. 33, 13-15)

Wihrend Julia Bassi erwartet, durch ihre Schwangerschaft im Hinblick aufihre
Erwerbstitigkeit stigmatisiert zu werden, mithin sich tiber die Schwangerschaft
negativ definiert sicht, erfihrt sie statt dessen in der Reaktion darauf eine Kultur,
in der die Geburt von Kindern mit der Anerkennung eines Lebensentwurfs
verbunden ist, in dem Familie als Gemeinschaft und Kindern ein bedeutsamer
Wert zuerkannt wird. In der Schilderung ihrer Erfahrungzeigen sich damit zwei
Aspekte, die bedeutsam sind auch fiir ihr weiteres Handeln. Erstens bezicht sich
Julia Bassi spiter als Personalverantwortliche positiv auf ein kulturelles Muster,
das von der Anerkennung cines Lebensentwurfs mit Kindern geprigt ist und
entwickelt die Perspektive, dass dieser Lebensentwurf mit Erwerbstitigkeit
zu verbinden ist. Zweitens wird das eigene Arbeits- und Lebensmodell posi-
tiv beschrieben in der Verkniipfung von eigener Leistungsfihigkeit mit einem
Vollzeiterwerbsmodell.

Wie gestaltet sich ihr Arbeits- und Lebensmodell bei ihrer Anstellung bei Teldax
und welchen Blick wirft sie selbst darauf? Um zu zeigen, in welche Situation ihre
Beschiftigung bei Teldax eingebettet ist, mochte ich zunichst auf ihre berufliche
Entwicklung und die damit verbundenen Lebenssituationen eingehen.
Deutlich zeigen die Ausfithrungen zu ihren berufsbiographischen Daten, dass
die Position bei Teldax fiir sie ein beruflicher Aufstieg ist, den sie auch unter der
Perspektive eines Aufstiegs in cine Leitungsposition wahrnimmt. Im Ausland
ist sie, wie sie es beschreibt, ein ,, kleiner Muckel* (Pos. 298, 3) im Unternehmen,
wihrend ihr Mann in einer leitenden Position tétig ist. Nach dem Wechsel der
Familie nach Deutschland fingt sie als promovierte Naturwissenschaftlerin
wieder ,,ganz unten“an, ,also Mitarbeiterebene, nichts Leitendes, hat ,genommen,
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was gerade frei war sozusagen” (Pos. 358, 1-2), erzihlt, dass sie ,aber dann nach
drei, vier Monaten (...), dass ich dann immer (...) Projekte geleitet habe“(Pos. 360,
6-7), wechselt dann in einen Job, wo sich die Méglichkeit bietet, ,das Gleiche zu
tun mit mehr Verantwortung” (Pos. 360, 10), bevor ihr die jetzige Position, eine
Fihrungsposition im mittleren Management, angeboten wird.

Thre Lebenssituation ist dabei immer wieder durch Entscheidungen tber
Trennungen der Familie gepragt. Wihrend sie ihre Stelle im Ausland aufgibt,
als ihr Mann unerwartet beruflich nach Deutschland zuriickkehren muss und
sie mit ihrem Saugling ebenfalls nach Deutschland gehe, gibt sie ihre Stelle dort
nicht auf, alsihr Mann wiederum eine berufliche Position an einem anderen Ort
annimmt. Sie bleibt und pendelt zu ihrer Familie am Wochenende, wihrend ihr
Kind beim Vater lebt. In dieser Zeit wird ihr das Angebot von Teldax gemacht,
die Vertragsverhandlungen sind noch nicht abgeschlossen, als sic zum zweiten
Mal schwanger wird. Im Interview wird ihre Erwartung zur Zeit der zweiten
Schwangerschaft deutlich, dass ihr Mann beruflich wieder an ihren Arbeitsort
wechseln wird; sie hat die Vorstellung, dann weniger zu arbeiten (Pos. 300).

»Also normalerweise hitten wir nicht so geplant mit getrennt und so; also eigentlich

hatte ich gedacht, weil mein Mann wusste, dass er seine Stelle dort aufgeben wiirde,

hatte ich gedacht, dass er sich hier (...) bewerben wiirde. Sonst hitte ich mich aufein

zweites Kind in der Form nicht eingelassen, weil das natiirlich extrem schwierigist zu

koordinieren so etwas, mit Pendelei und allem Drum und Dran.“ (Pos. 305, 1-5)
Die Trennung der Familie bleibt bestehen. Julia Bassi entscheidet sich, das An-
gebot, das ihr einen beruflichen Aufstieg ermoglicht, anzunehmen, das zweite
Kind wird nach der Geburt bei ihr an ihrem Arbeitsort leben.

Wie sicht sie die Situation kurz vor ihrer Anstellung bei Teldax? Wie sich
bereits in der Eingangssequenz zeigt, ist die Situation, schwanger zu sein und ein
Angebot zu haben, fiir sie wieder als Risikosituation prisent, die ihr angebotene
Position nicht zu erhalten, wenn sie sagt, ,die haben trotzdem dem Vertragsabschluss
zugestimmt“(vgl. Pos. 6,2-3). Julia Bassi thematisiert im Interview nicht explizit,
wie sie zu ihrer Entscheidung kam, wiederum das gleiche Arbeitszeitmodell zu
wihlen, das sie schon bei ihrem ersten Kind praktiziert hat, obwohl sie die Absicht
hatte, weniger zu arbeiten. Wir erhalten lediglich die Information, dass es vorher
schon klar gewesen sei, dass sie nach dem Mutterschutz zuriickkehren werde (vgl.
S. 115). In ihrer Darstellung der Situation vor ihrer Einstellung kommt jedoch
implizit zum Ausdruck, dass das Unternehmen diese Lésung von ihr erwartet und
die Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Fiirsorgearbeit an sie delegiert:

»Und sowohl mein Chef als auch der Geschiftsfiihrer, der mit zu der Entscheidung
beigetragen hat, dass ich eingestellt wurde, haben (...) beide eigentlich, sie haben
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gefragt, wic ich mir vorstelle, also wie ich das mache, gedenke zu machen, gerade
wegen der Pendelei auch am Wochenende. Und sie hatten beide das Vertrauen,
hundertprozentig, dass sie gesagt haben, das hilt sie nicht davon ab, mir das Ver-
tragsangebot genau so, wie sie es mir geschickt haben, also das beizubehalten. (...) es
war cinfach das Grundvertrauen da — meistens sagte mir der (Name des Vorgesetzten,
A K.) auch direke: , Du hast es unter Beweis gestellt; du hast es ja ein Mal gemacht.
Da habe ich vollstes Vertrauen. Du kriegst es geregelt!“ (Pos. 36, 1-10)

Deutlich wird in der vorangehenden Passage, dass die Grundkonstellation, die
sich aus der Erwartung der Unternchmensverantwortlichen ergibt, wie auch ihre
cigene Perspektive auf die Situation als Risikosituation nicht Teil ihrer Darstel-
lung sind, da Julia Bassi ihre Wahl wiederum als selbstverstindliche prisentiert.
Wie bereits durch die Analyse der Eingangssequenz deutlich wurde, wihle sie bei
Teldax ein Modell, in dem sie ihre Mutterschaft den betrieblichen Abliufen und
Erfordernissen vollstindig anpasst. Thr eigenes Vereinbarkeitsmodell dient ihr
in diesem Kontext als Bestitigung dafiir, als gleichwertig angesehen zu werden.
Die Gleichwertigkeit wird tiber den Topos ihrer Leistungsfihigkeit und des Ver-
trauens der Unternchmensverantwortlichen hergestellt, das sie mit Anerkennung

gleichsetzt (vgl. hierzu Kap. 6.3.1).

Zeigt sich, bezogen aufihre Berufstitigkeit, ihr Vereinbarkeitsmodell als Erfolgs-
geschichte, so liegt es nahe zu fragen, wie sie die andere Seite ihres Arbeits- und
Lebensmodells thematisiert. Wie spricht sie tiber ihre Kinder? Es gibt nur wenige
Stellen im Interview, wo Julia Bassi explizit tiber sie spricht. Diese bezichen sich
zum einen auf die Situation, als sie bei beiden Kindern nach dem Mutterschutz
gleich wieder erwerbstitig ist, zum anderen auf die jetzige und die damalige
Situation, in der sie in der Woche von ihrer Familie getrennt lebt. Alsich danach
frage, wie es war in der Zeit, als ihr zweites Kind im ersten Jahr nach der Geburt
bei ihr gelebt hat, antwortet sie mit einem Restimee, bezogen auf ihr gesamtes
Vereinbarkeitsmodell:

»Es ist, also dann, wie war das? Also es ist, da muss man wirklich organisieren! Das
muss man schr gut durchorganisieren. Aber also ich wiirde mal behaupten, wo ein
Wille ist, (lachend) ist auch ein Weg! Und das ist natiirlich zum einen kostspiclig,
weil man also fiir eine gute Betreuung natiirlich richtig viel Geld zahlt. Also es ist
klar, dass man im ersten Jahr quasi draufzahlt und unter dem Strich nichts iibrig

bleibt.

Aber ansonsten ist es so, dass ich seit etlichen Jahren Pendlerin bin und eben meinen

Mann und meinen dlteren Sohn nuram Wochenende sehe, immer von Freitag Abend
bis Montag Morgen. Ja, und jetzt war es halt lediglich schr anstrengend, weil hale die
Nichte, man schlift ja die Nichte niche durch. (Pos. 21, 1-8). (...) Weil die Kinder
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tatsichlich so clever sind, bereits die ganz Kleinen, dass sie sich darauf cinstellen,
dass man am Tage nicht da ist, und sie holen sich diese Nahe und Zirtlichkeit, die
sie am Tage halt nicht durch die Mutter kriegen, holen sich halt nachts.

Also das heifit, das ganze erste Jahr kam mein Sohn, der erste wie der zweite auch,
wirklich drei, vier Mal die Nacht, um entsprechend sich das zu holen, was er halt
am Tage nicht direke hatte. Ist halt einfach anstrengend. (...) Und das mit der Wo-
chenend-Pendelei ist natiirlich auch nicht so cinfach mit Baby. Aber ... also das lisst
sich aber alles machen. (lacht leise) (Pos. 23, 1-8)

Julia Bassi konnotiert ihre Kinder als positiven Bestandteil ihres Arbeits- und
Lebensmodells. Sie spricht in der vorangehenden Passage iiber ihre Kinder aus
der Perspektive der Machbarkeit ihres Modells. Das berufliche Modell wird
als gegeben dargestellt, in dem den Kindern der Platz nachts zukommt. Thre
Prisentation ist davon bestimmt, dass sie die Situation der Kombination von
Erwerbstitigkeit und Familie meistert und die Kinder zu ihrem Recht kommen
lasst, indem sie darauf verweist, dass sie ihnen die Nihe und Zirtlichkeit der
Mutter nachts gibt, die sie aus ihrer Perspektive brauchen und am Tag nicht
haben. Damit kommt es zu ciner Schilderung der Bezichung zu ihren Kindern
aus der Sicht der Bindung der Kinder an sie. Aus ihrer Perspektive beschreibt
sic lediglich die korperliche Konsequenz dieser Art der Vereinbarkeit fur sich,
wihrend die eigene Bindung zu ihren Kindern nicht Thema ist.

Positiv beschrieben — wiederum unter dem Gesichtspunkt der Machbarkeit
- wird auch Julia Bassis vorherige und jetzige Trennung von ihren Kindern.
In mehreren Interviewsequenzen entwickelt sie die Argumentation, dass erst
diese Trennung es ihr ermdglicht, zum einen ihre Titigkeit so auszutiben, wie
es notwendig ist, zum anderen ihre Kinder zu ihrem Recht kommen zu lassen.
Ich mochte dies an zwei Ausschnitten darstellen, in denen diese Perspektive zum
Ausdruck kommt. In der ersten der beiden Sequenzen schildert Julia Bassi, dass
erst die Trennungvon der Familie es ihr erlaubt, ihren Kindern am Wochenende
uncingeschrinkte Aufmerksamkeit zukommen zu lassen.

,Es ist wirklich so auch vom Wochenende, da haben die Kinder Prio. Alles andere
ist nebensichlich, alles andere ist unwichtig. Und dadurch ist es eigentlich relativ
einfach. Also es gibt sozusagen sehr klare Zeitrdume, wo die Kinder eine Prio 1 ha-
ben, und in der Woche hat halt die Arbeit Prio 1. Und eben, als ich hier mit meinem
kleinen Sohn war, war es halt so, dass am Tage, da hatte die Arbeit Prio 1, und in der
Nacht (heiter), hatte dann eben der Kleine Prio 1.“ (Pos. 237, 9-14)

Dieses Begriindungsmuster wird in der zweiten Sequenz noch stirker akzentuiert,
in der Julia Bassi die Trennung von ihrer Familie in Zusammenhang mit ihrem
Arbeitsverstandnis positiv beschreibt.
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»Also ich glaube nicht, dass man als Leitender die Chance hat, sich an Stunden zu
klammern. Also ich erinnere mich an keine Woche (h) in den letzten — wie lange
ist es jetzt? — sechs Jahren, wo ich nur 40 Stunden gearbeitet hitte. So was gab es gar
nicht. (...) also .. das ist, das finde ich personlich aber auch nicht schlimm.
Obwohl es jetzt bei mir natiirlich einfacher ist, weil ich in der Woche die Kinder
nicht hier habe. Und da ich natiirlich in der Woche open-end arbeiten kann, ohne
dass jemand wartet, ohne dass man jemanden zu kurz kommen lisst, ist natiirlich
anders bei Miittern, die ihre Kinder zu Hause haben.“ (Pos. 166, 1-9)

Julia Bassi deutet hier die strikte Trennung von Erwerbstitigkeit in Fihrungspo-
sitionen und Fiirsorgearbeit in der Familie als Voraussetzung fiir die erfolgreiche
Ausiibung ciner Fithrungsposition. Die Nihe zu den Kindern wird negativ kon-
notiert; sie kann, so die prasentierte Perspektive, ihre Leitungsposition nur in
der Form ausiiben, wie es notwendig ist (,,da ich natiirlich in der Woche open-end
arbeiten kann”), weil sie eine Situation lebt, die anders ist als die anderer Miitter
dadurch, dass ihre Kinder nicht bei ihr leben. Wiren ihre Kinder am Ort — so
der Umkehrschluss, der sich aus ihren Auflerungen ergibt —, wiirden sie sie in der
Ausiibung ihrer Fiithrungsposition ,,open-end “behindern und sie wiirde ihnen
wiederum nicht gerecht werden kénnen, wenn sie so arbeitete, wie sie es zur Zeit
tut. Erst durch die strikte Trennung von ihrer Familie entsteht somit, so der
Subtext, kein Konflikt zwischen der Ausiibung ihrer Fithrungsposition und der
Bindung zu ihren Kindern (,,0bwobl es jetzt bei mir natiirlich einfacher ist, weil
ich in der Woche die Kinder nicht hier habe. Und da ich natiirlich in der Woche
open-end arbeiten kann, ohne dass jemand warter”). Die Bindung an die Kinder
wird in dieser Perspektive als Hindernis fiir die cigene Berufstitigkeit evoziert
(»dass jemand auf einen wartet”, ,,dass man jemand zu kurz kommen lisst"). Julia
Bassi bestatigt somit auch hier, als es um den zweiten Aspeke ihres Arbeits- und
Lebensmodells geht, die Trennung von der Familie, ihr Vereinbarkeitsmodell.

Der Aspekt der Bindung zeigt sich noch einmal in thematisch anderer Ak-
zentuierung im Interview, jedoch mit gleicher Funktion, der Bestitigung des
cigenen Arbeits- und Lebensmodells, verbunden mit der impliziten Abwertung
anderer Modelle mit reduzierter Arbeitszeit. Dies geschicht, als Julia Bassi sich
im Interview auf die geringe Reprisentanz von Frauen in Fithrungspositionen
bezicht und in diesem Kontext den Aspekt der Bindung aufgreift. In der fol-
genden Textpassage bezicht sie sich dabei auf den Zusammenhang zwischen der
Erwerbsorientierung von Frauen und der Bindung an das Kind.

»Und das Dritte ist, denke ich, dass die Frauen dadurch, dass sie ja nun mal dicjenigen
sind, die die Kinder austragen und auch hinterher stillen und so, dass es bei vielen
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Frauen dazu fiihrt, dass sie tatsichlich ihre Schwerpunkete, ihre Priorititen verlagern.
(..) Aber es ist, glaube ich, wirklich bei vielen Frauen so, dass sich die Priorititen
komplett verlagern. Durch diese innige Bindung zum Siugling, dadurch dass er im
Bauch, dass man ihn spiirt, dass es wichst, und dass da tatsichlich — und hinterher
durch das Stillen, dass die — dass viele Frauen wirklich dadurch einfach dem eine
so grofle Bedeutung beimessen und das andere ab der Position deutlich weiter nach

hinten riicke.” (Pos. 229, 1-9)

Julia Bassi erklart die geringe Vertretung von Frauen in Fithrungspositionen aus
dem Entscheidungsverhalten der Frauen, das wiederum mit der Bindung an das
Kind qua biologischer Muttereigenschaft begriindet wird. Sie deutet den Aspeke
der Bindung latent als geringere Erwerbsorientierung und rekurriert damit im-
plizit wiederum auf das — auch schon vorher entfaltete — Interpretationsmuster
einer Entgegensetzung von Berufs- und Fiirsorgearbeit. Der Aspekt der Bindung
figuriert aus dieser Perspektive als zentrale Blockade fiir einen beruflichen Auf-
stieg. Dies ist in der Darstellung verbunden mit dem Topos eines geringeren
Engagements fir das Unternchmen.

,Und dann hat man natiirlich automatisch auch diesen harten Part, und wenn man

ein Jahr raus ist, dann fingt man ja quasi erst mal wieder von vorne an sich einen

Namen zu machen, einen Ruf im Unternchmen aufzubauen sozusagen, so dass

ich denke, dass das dazu fiihrt, dass die Frauen dann einfach ihre Schwerpunkte
verlagern.” (Pos. 229, 10-13)

Zwangslaufige Folge dieses Verhaltens von Frauen ist der Verlust ihres beruf-
lichen Status, den Julia Bassi mit deren mangelnder Willensanstrengung fiir
eine berufliche Karriere verbindet. Die Bedingungen des beruflichen Aufstiegs
werden somit individualisiert iiber den Rekurs auf eine weibliche Geschlechter-
konstruktion. Frauen, so das Deutungsmuster, verursachen ihren Ausschluss aus
den Fihrungspositionen selbst. Gleich im Anschluss daran wechselt Julia Bassi
die Perspektive und geht auf ihr eigenes Arbeits- und Lebensmodell ein, das sie
ebenfalls unter dem Aspekt der Bindung aufgreift.

»Also ich meine, so was, wie ich jetzt mache, das ist, die meisten finden es unmaglich,
wie ich sozusagen in der Woche ohne meine Kinder, also die meisten wiirden es absolut
als Rabenmutter abstempeln! Ganz, obwohl, Rabenmiitter sind liebevolle Miitter, sind
sehr fiirsorglich, aber, es ist halt einfach nach wie vor so: Wenn ein Manager die ganze
Woche durch die Gegend tingelt und irgendwo abends zu Geschiftsessen ist und seine
Kinder auch nur im schlafenden Zustand sicht oder gar nicht, dann ist es nach wie
vor etwas Normales, und er ist ja auch derjenige, der hart arbeitet, um die Familie zu
ernihren. Wenn eine Frau das Gleiche macht, dann heift es, dass sie eine Rabenmutter
ist und ihre Kinder, also kein Interesse an den Kindern hat! (...) Dass das einfach genau
das Gleiche ist, was andere in umgekehrter Weise machen? (Pos. 230, 1-11)
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Betrachtet man die vorgestellten Textausschnitte in ihrer Struktur, so kommen
hier zwei unterschiedliche Konnotationen von Bindung an die Kinder zum
Vorschein. Wihrend Julia Bassi in einem anderen als dem eigenen Arbeits- und
Lebensmodell die Bindung der Mutter an das Kind, bezogen auf den beruflichen
Aufstieg, negativ konnotiert, wird diese in ihrem Modell als positiv beschrieben
und tber die Perspektive einer Geschlechterrollen-Umkehrung in der Berufsar-
beit legitimiert. Thr eigenes Arbeits- und Lebensmodell wird somit ein weiteres
Mal bestitigt, verbunden mit einer weiblichen Geschlechterkonstruktion, die

an den Aspekt der Bindung ankniipft.

Eine ginzlich andere Form der Thematisierung ihrer Kinder kommt nur an einer
Stelle im gesamten Interview zum Ausdruck. Dies geschieht, als Julia Bassi kurz
davon spricht, dass sie selbst daran gedacht habe, Teilzeit in ihrer Fithrungsposition
zu arbeiten zu dem Zeitpunke, als sie vom Modell der Hauptabteilungsleiterin im
Unternechmen erfahren hat. Sie spricht in diesem Zusammenhang — wie oben skiz-
ziert — von dem ,freien Tag*, der dann so sein miisse wie das Wochenende, mithin
ohnedieinformelle Erwartungeiner weiteren Verfiigbarkeit fiir das Unternehmen.
Welche Bedeutungkommt diesem ,,freien Tag“genauer zu? An dieser Stelle spricht
Julia Bassi von ihren Bindungswiinschen gegeniiber ihren Kindern:

,»Und das wiirde dann so, dass man halt seine Kinder selber zur Schule bringen kann,
dass man sie selber abholt, dass man — also der Kleine ja noch nicht; der ist ja noch
zu klein, aber, dass man halt wirklich... (bricht ab).

Also, und wenn das beide machen kénnen, dann finde ich, ist das schon eine ziemlich

geniale Sache! Weil das Geld passt dann immer noch, und dann hat man sozusagen
fir die Kinder von Freitag bis einschlieflich Montag also, richtig lange, viel Zeit,
und ... das wiire eine interessante Option! Also, aber das steht im Augenblick halt
(lachend) nicht zur Diskussion.” (Pos. 164, 1-6)

»Dass man halt seine Kinder selber zur Schule bringen kann, dass man sie selber
abholt, (...) dass man balt wirklich...", esist der Alltag mit ihren Kindern, auf den
sie sich hier bezieht, der gleichsam als Chiffre steht fiir die Selbstverstindlichkeit
im Leben mit ihren Kindern. Julia Bassi formuliert damit Bindungswiinsche
gegeniiber ihren Kindern, die im ganzen Interview sonst kein Thema sind. Wih-
rend sie dort, wo sie iiber das erste Jahr mit ihren beiden Kindern zwar iiber die
Bediirfnisse der Kinder nach ,,Nihe“und ,, Zartlichkeit“ spricht, die sie in der
Nacht und am Wochenende zu ihrem Recht kommen lisst, nicht aber iiber ihre
eigenen Gefiihle, kommen hier ihre ecigenen Bindungswiinsche zu ihren Kindern
zum Ausdruck. Damit bietet sich auch eine Erklirung fiir ihr Schweigen zu ihrer
Beziechung zu ihren Kindern. In der Thematisierung ihrer Konstruktion der
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Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie diirfen die Bindungswiinsche
nicht vorkommen, da sie ansonsten das eigene Modell in Frage stellen wiirden.
Sie miissen aus ihrem Sprechen ausgeschlossen werden.

Welche Bedeutung hat ihre Darstellung im Zusammenhang mit ihrer Lebens-
situation? Julia Bassi blendet ihre Bindungswiinsche aus; wir wissen, dass sie
zwar einen anderen Arbeits- und Lebensentwurf mit ihrem Mann und ihren
Kindern realisieren wollte, dass dies aber fiir sie nicht méglich war. In der Form
ihrer Darstellungist dies jedoch nicht als Handlungskonstellation prisent. Diese
Form der Prisentation der Kinder in ihrem Arbeits- und Lebensmodell besti-
tigt ihr Modell, andere Vereinbarkeitsoptionen werden im Grundmuster ihrer
Prisentation als nicht realisierbar ausgeblendet, da sie nicht in ihr Modell von
Erfolg passen. Es kommt damit implizit zu einer Bestitigung ihres bisherigen
Lebensentwurfs. Die strikte Trennungvon den Kindern, die sich als erzwungene
Trennungund nicht ihren eigentlichen Wiinschen entsprechend herausstellt, wie
auch die Tatsache, dass sie selbst ihre Arbeitszeit nicht reduzieren kann, wird als
Voraussetzung fiir die Austibung von Fithrungspositionen positiv umgedeutet.
Die Weiterfithrung des bisherigen Arbeits- und Lebensmodells mit Blick auf
den beruflichen Aufstieg wird ebenfalls abgesichert. Thr steht damit nur noch
ein Modell, und damit auch nur noch ein kulturelles Muster zur Verfiigung, auf
das sie sich positiv beziechen kann.
»(-..) an sich glaube ich, ist das Einzige was funktioniert, dass man halt das vorlebt,
das vormacht. Also ich personlich habe das Gefiihl, als ich mein zweites Kind hier
bekommen habe, das war ja sozusagen die erste Schwangerschaft, die die Hauptabtei-
lung hier live mit verfolgen konnte. Und ich habe auch, obwohlich jain Deutschland
war, bis kurz vor der Geburt gearbeitet, also war sozusagen richtig schwanger, also
habe nicht irgendwie mit Resturlaub und allem Drum und Dran dann zwei Monate
vor der Geburt aufgehort, sondern habe auch zwei Wochen vor der Geburt noch
hier gesessen und habe es hinterher halt auch praktiziert eben mit Milch abpumpen,
mit allem, so dass ich glaube, dass es den Leuten cine gewisse Art von Mut gibe, dass
es funktionieren kann, also dass es eigentlich nur, dass es, mache es ihnen vor, und
dann sehen sie auch: ist ja alles ist ja sozusagen eine Selbstverstindlichkeit.” (Pos.
317,8-17)
Mit dieser Sichtweise geht eine Deutung ihres beruflichen Erfolgs einher, in der
die Bedingungen fiir diesen Erfolg — die Unmoglichkeit, die eigenen Wiinsche
in der Gestaltung cines anderen Arbeits- und Lebensentwurfs zu realisieren —
ausgeblendet werden.

»Also, an sich habe ich nicht das Gefiihl, dass ich irgendwie diskriminiert werde oder
irgendwie schlechtere Chancen habe als minnliche Kollegen. (Pos. 269, 1-2). (...) Es
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ist, also ich wiirde sogar sagen, dass man gewisse Vorteile hat als Frau. Also wenn
man sozusagen schon so weit gekommen ist, dass man in einer Fithrungsposition
ist, also mir ist es jetzt kiirzlich passiert, dass ich von einem Headhunter angerufen
wurde und mir eine sehr interessante Position angeboten wurde bei einem unserer
Wettbewerber, auch mit, also mit Aufnahme in die Geschiftsleitung (Pos. 275,
1-5). (...) Aber dort hatte ich das Gefiihl, dass tatsichlich gerade dass ich eine Frau
war, cher ein Pluspunkt war, also jetzt ohne dass man etwas tun musste dafiir (...)."
(Pos. 283, 2-4)

Julia Bassi geht ihren Weg konsequent weiter. Sie nimmt die Position in der Ge-
schiftsleitung eines anderen groffen Unternchmens wenige Monate spiter an.

6.3.4 Zusammenfassung

Charakeeristisch fiir die Perspektive Julia Bassis ist es, Fiirsorgearbeit in der Kom-
bination mit hochqualifizierter Berufsarbeit anzuerkennen. Zentraler Topos
dafiir ist im Interview das Motiv der Selbstverstindlichkeit, das dafiir steht,
dass Arbeits- und Lebensmodelle mit Kindern im Unternehmen grundsitzlich
integrierbar sind und als gleichwertig behandelt werden sollen.

Betrachtet man die Handlungspraxis Julia Bassis als Personalverantwortliche,
so ist diese von unterschiedlichen Mustern im Umgang mit den Teilzeitrechten
geprigt. Erstens ist sic davon gekennzeichnet, den hochqualifizierten Mitarbei-
terinnen ihres Arbeitsbereichs bei ihrer Riickkehr ins Unternehmen nach einer
Phase der Elternzeit in Vollfreistellung Teilzeitarbeitsmodelle zu ermoglichen.
Dies bezieht sich auf die Wahl und die flexible Ausgestaltung des jeweiligen
Arbeitszeitmodells mit reduzierter Arbeitszeit, gleichzeitig auch auf die Riick-
kehr auf den gleichen Arbeitsplatz. Hierzu erwirke Julia Bassi im Fall einer ihrer
Mitarbeiterinnen, die in die Elternzeit geht, eine Sondergenchmigung der Ge-
schiftsfihrung, die Stelle befristet zu besetzen. Zweitens erhalten die nach der
Elternzeit zuriickkehrenden weiblichen Beschiftigte auf ihren Arbeitsplitzen
jedoch Aufgaben mit geringeren qualifikatorischen Anforderungen. Die Integ-
ration ist somit als Sonderstatus gestaltet, der die Abwertung eines Arbeitszeit-
modells mit reduzierten Arbeitszeiten beinhaltet. Drittens wird die Gewdhrung
von Teilzeitmodellen bei Elternschaft den eigenen Mitarbeiterinnen vorbehalten,
eine Integration von externen Beschiftigten mit solchen Modellen demgegeniiber
verhindert, da Julia Bassi neu zu besetzende Stellen in ihrer Abteilung nur in
Vollzeit ausschreiben lisst.

Reduzierte Arbeitszeiten in Fiihrungspositionen lehnt Julia Bassi ab, wie die
Analyse ihrer Erzihlung zum Fall einer Hauptabteilungsleiterin im Unterneh-
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men aufweist. Diese arbeitet in ihrer Fithrungsposition mit einer reduzierten
Arbeitszeit von 80 Prozent und ist dariiber hinaus mit diesem Arbeitszeitmodell
in ihre hohe Fithrungsposition aufgestiegen. In ihrem eigenen Arbeitszeitmodell
arbeitet Julia Bassi als Fiihrungsverantwortliche mit entgrenzten Arbeitszeiten
und realisiert Fiirsorgetitigkeiten tiber das Nahren ihres zweiten Kindes im ersten
Jahr nach der Geburt (Abpumpen der Muttermilch tagsiiber), die Betreuung in
der Nacht sowie die Betreuung ihrer beiden Kinder am Wochenende. Dass sie
nach der Geburt ihres zweiten Kindes ihre Arbeitszeit reduzieren wollte, ihr
dies jedoch von ihrem Vorgesetzten nicht gewihrt wurde, wird im Interview
nur implizit deutlich.

In der Deutung Julia Bassis zu ihrem eigenen Umgang in der Gestaltung von
Arbeitszeitmodellen mit reduzierter Arbeitszeit dominiert grundlegend die
Perspektive der Anerkennung eines Lebensentwurfs mit Kindern. Sie erkennt
diesem Lebensentwurf einen positiven Wert zu und stiitzt diese Perspektive
mit der eigenen Erfahrung aus der Zeit ihrer ersten Schwangerschaft wihrend
eines beruflichen Auslandsaufenthalts in einem anderen Kulturkreis. Mit der
Anerkennung eines Lebensentwurfs mit Kindern verkniipft sie eine Gleichbe-
handlungsnorm, die sich konkretisiert in der Interpretation, die eigenen teil-
zeitbeschiftigten Mitarbeiterinnen als gleichwertige Beschiftigte im Vergleich
zu Vollzeitbeschiftigten zu behandeln. Die Zuweisung weniger qualifizierter
Aufgaben im Rahmen von Arbeitszeitmodellen mit reduzierten Arbeitszeiten
interpretiert Julia Bassi als Schutz, den sie ihren Mitarbeiterinnen zukommen
lisst. Uber den Begriff des Schutzes wird ihre Deutung von Teilzeit als nicht
gleichwertiges Beschiftigtenverhiltnis verdecke. Der Deutung inhirent ist so-
mit die latente Hierarchisierung von Vollzeit- gegeniiber Teilzeitmodellen mit
einer Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit. Diese Hierarchisierung wird
ebenfalls durch die Analyse der drei Fille von Frauen in Fithrungspositionen
sichtbar, die Julia Bassi im Interview thematisiert. Sie vermittelt in ihren Aus-
fihrungen hierzu eine Dichotomie zwischen hochqualifizierter Berufsarbeit in
der Ausiibung einer Fiihrungsposition mit reduzierter Arbeitszeit, die sie aus
dem Anforderungsprofil der betrieblichen Aufgaben herleitet; ihr Mafstab fiir
die Beurteilung von Leistungsfihigkeit ist der Zeiteinsatz und die Verfiigbarkeit
tiber die Zeit. Verkniipft ist damit die Begriindung, die Leistungsfihigkeit des
Unternehmens aus dem vorherrschenden Vollzeit-Arbeitszeitmodell mit ent-
grenzten Arbeitszeiten herzuleiten. Das Modell der Hauptabteilunggleiterin, die
mit reduzierter Arbeitszeit in ihrer Fithrungsposition titig ist, wird im Ergebnis
abgewertet ohne Faktenwissen und im Vergleich zu ihrem eigenen tiber den Mafi-

140

stab einer geringeren individuellen Leistungsfihigkeit als unterlegen prisentiert.
Dartiber hinaus greift Julia Bassi in ihrer Deutung reduzierter Arbeitszeiten auf
eine weibliche Geschlechterkonstruktion zuriick, in der die Bindung an das
Kind bei vermehrter Fiirsorgearbeit fiir den Verlust des Aufstiegswillens der
weiblichen Beschiftigten steht.

Zentraler Bestandteil ihres Deutungsmusters, einen Lebensentwurf mit Kin-
dern anzuerkennen, ist es schliefflich, diese Anerkennung nicht aus individuel-
len sozialen Rechten herzuleiten. In ihren Ausfithrungen manifestiert sich ein
individualisiertes, an sie als Personalverantwortliche gebundenes Verstindnis
der Gewihrung von Teilzeit, die aufgrund personlicher Bindung erfolgt. Die
gesetzlichen Teilzeitrechte werden somit als Anspriiche der Beschiftigten latent
negiert. Bezogen auf simtliche Fille, die sie im Interview schildert — wie auch
im Hinblick auf ihre eigene Situation — bleiben die neuen Arbeitszeitrechte aus-
geblendet. Insgesamt erweist sich das Deutungsmuster der Anerkennung eines
Arbeits- und Lebensentwurfs mit Kindern als hochst ambivalent. Es ist mit
unterschiedlichen Mechanismen der Hierarchisierung verbunden.

Die Funktion der Abwertung eines Modells der Kombination von hochquali-
fizierter Berufsarbeit mit reduzierten Arbeitszeiten und Fiirsorgearbeit, insbe-
sondere in Fithrungspositionen, zeigt sich durch die Analyse ihres im Interview
prasentierten Selbstverstindnisses als erwerbstitiger Mutter und ihres eigenen
Modells der Kombination von hochqualifizierter Erwerbsarbeit und Familien-
arbeit im Vergleich zu ihrer tatsichlichen Arbeits- und Lebenssituation: Zentral
fiir das Selbstverstindnis Julia Bassis ist es, dem vorherrschenden betrieblichen
Normensystem zu entsprechen und ihre Mutterschaft zu keinerlei Einschrankun-
gen in der Ausiibung ihrer Berufsrolle fithren zu lassen. Es ist ihrer Perspektive
nach dieses Modell, das ihr den weiteren beruflichen Aufstieg — prisentiert u.a.
tiber das Angebot eines Headhunters — in die obere Fithrungsebene eines anderen
Unternehmens zu eréffnen vermag. Wie die Schilderungen zu ihrer Erwerbs-
biographie zeigen, liegt der Wahl ihres Arbeitsmodells als latente Strukeur die
Wahrnehmungeiner Gefihrdung des eigenen beruflichen Status zugrunde, auf-
grund von Mutterschaft nicht mehr als gleichwertigund damit konkurrenzfihig
angeschen zu werden. Julia Bassi wihlt mit ihrem Modell der Kombination von
hochqualifizierter Erwerbstitigkeit und Fiirsorgearbeit ein Modell, das sich in
seiner Funktionalitit fiir die Organisation nicht von anderen hochqualifizierten
Fiuhrungskriften unterscheidet. Gleichzeitig zeigt sich auch ein Unterschied:
Sie modifiziert das Modell, indem sie Zeitraume fiir ihre Kinder in der Nacht
und am Wochenende reserviert. Die Kosten ihres Arbeitsmodells werden nur
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implizit sichtbar in den latenten Bindungswiinschen gegeniiber ihren Kindern,
die in der Analyse deutlich werden.

Bezogen auf die eigenen Handlungsoptionen wird erkennbar, dass Julia Bassi
sich grundsitzlich eine andere Kombination von hochqualifizierter Erwerbsti-
tigkeit und Fiirsorgearbeit wiinscht, die genau jenem Arbeits- und Lebensmodell
entspricht, das die Hauptabteilungsleiterin im Unternehmen praktiziert, dieses
jedoch aufgrund der ablehnenden Haltung ihres Chefs und ihrer eigenen Le-
bensumstinde nicht zu realisieren vermag.'® Die Perspektive, die Ausiibung von
Fihrungspositionen nur in einem Modell als realisierbar zu betrachten, nimlich
im eigenen, erhilt somit die Funktion, das eigene Arbeits- und Lebensmodell
als Erfolg sehen zu konnen und es dariiber zu bestitigen unter Ausblendung der
Bindungswiinsche gegeniiber ihren Kindern.

6.4 Bernd Naumann: ,Ich trau’ mich manchmal
als Betriebsrat (...) gar nicht zu erzdhlen, was wir,
auf welcher Insel wir hier eigentlich leben.”

In diesem Kommentar biindelt Bernd Naumann, Betriebsratsvorsitzender bei
Merkur, cinem groflen Unternehmen auf dem Sektor Finanzdienstleistungen,
seine Perspektive auf das Unternehmen. Bernd Naumann, Ende 50, kaufmin-
nischer Angestellter, ist verheiratet und hat zwei erwachsene Kinder. Er ist seit
mchreren Jahrzehnten im Unternehmen beschiftigt und gehort dem Betriebsrat
seit vielen Jahren an. Den Betriebsratsvorsitz hat Bernd Naumann seit zehn
Jahren inne. Gewerkschaftlich engagiert nimmt er in der Zeit seiner Betriebsrats-
titigkeit auch Funktionen in gewerkschaftlichen Verhandlungsgremien wahr.'
Bernd Naumann ist in seiner gesamten Berufslaufbahn in einem Vollzeitar-
beitsverhilenis titig. Fiir einige Jahre nach Geburt der Kinder tibernimmt auch
er Kinderbetreuungsaufgaben.

SIch traw’ mich manchmal als Betriebsrat (...) gar nicht zu erziblen, was wir, auf’
welcher Insel wir hier eigentlich leben.” Das Motiv der Insel, das Bernd Naumann
fiir seine Beschreibung wihle, evoziert in der positiven Abgrenzungvon anderen
ein Bild des Unternchmens als Solitir, als Ort der Harmonie aller Beteiligten,
ein grof8es ,Wir®, in das Bernd Naumann auch in seiner Funktion als Betriebsrat

13 Die Funktion der vielfiltigen Relativierungen in den positiven Darstellungen ihres
Arbeits- und Lebensmodells erschliefit sich somit in der Gesamtschau des Interviews:
Das, was nicht zur Sprache kommen darf, driicke sich auf sprachlicher Ebene aus.

14 Vor wenigen Jahren tritt er aus der Gewerkschaft aus.
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eingeschlossen ist. Wie kommt es zu dieser Deutung des Unternehmens, welche
Erfahrungen stehen dahinter? Welche Muster zeigt die Teilzeitumsetzung? Wel-
che Perspektive ergibt sich auf die individuellen Teilzeitrechte, welche Deutung
von Geschlechterkultur und Geschlechterdifferenz?

6.4.1 Bernd Naumanns Perspektive: Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familie

Ich mochte zunidchst auf die zentralen Motive eingehen, die sich in der Perspektive
Bernd Naumanns auf das Thema der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und
Familienarbeit zeigen. Sie sind fiir sein eigenes Handeln im Betrieb im Rahmen
der Umsetzung der Teilzeitanspriiche der Beschiftigten mit Kindern von we-
sentlicher Bedeutung. Bereits in der Eingangssequenz gewinnt die Perspektive
Bernd Naumanns Kontur:

»Ja, das war ja schon eigentlich immer ein Thema. Das ist nicht neu iiber uns herein
gebrochen, wie das dann politisch ausgewertet worden ist.

Aber ich denke, ich kann mich gut erinnern, wo es etwas intensiver geworden ist,
vor ein paar Jahren, ne. Wo schon die Frauen halt mehr wieder zuriickdringen, sag
ich mal, in den Beruf. Das hat sicher wirtschaftliche und politische Griinde. Phh’,
so sehe ich das zumindest.“ (Pos. 4, 1-S)

(-..) Ich sag mal so, die Positionen, (schnell) die Arbeitssituation damals war ja ci-
gentlich nicht anders wie heute. Die Frauen, die wiederkommen, mochten méglichst
zwischen acht und zwélf arbeiten, sag ich mal, im groffen Rahmen, und das jeden
Morgen und vormittags. Und das gibt halt die Firma heute nicht mehr her, die Ar-
beitsweise, nicht nur unsere Firma, sondern generell halt, vom Service etc. Und das
ist das Problem, was sich gedndert hat, frither war das méglich, oder besser méglich,
weil es kamen auch weniger zuriick. (...) Die miissen heute viel, viel flexibler sein wie
frither. Die Chancen sind sicherlich grofer, aber die Flexibilitit ist das Problem.”
(Pos. 8, 1-10)

Bernd Naumann entfaltet das Vereinbarkeitsthema als Riickkehrproblem, als
Thema, das die Erwerbsintegration von Frauen betrifft, fithrt deren verindertes
Erwerbsverhalten (,wo schon die Franen halt mebr wieder zuriickdringen”) auf
swirtschaftliche und politische Griinde zuriick und deutet damit die Erwerbso-
rientierungen von Frauen als von auffen motiviert. Er stellt das Thema unter den
Aspeke der Flexibilitit und beschreibt eine Situation, in der den Wiinschen der
Frauen aufgrund ihrer hiufigeren Riickkehr in den Arbeitsmarkt grundsitzlich
arbeitsorganisatorische und wirtschaftliche Sachzwinge entgegenstehen. Der von
Bernd Naumann skizzierte Status Quo wird hierbei als alternativlos definiert
(wund das gibt halt die Firma heute nicht mebr her, die Avbeitsweise, nicht nur unsere
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Firma, sondern generell), durch die Perspektive arbeitsorganisatorischer und
okonomischer Logik werden das Verhalten der Frauen wie auch ihre mangelnde
zeitliche Flexibilitit zur Ursache des betrieblichen Problems erklirt.

Bernd Naumann beschreibt auch die Losungdes ,,Problems®. Sie besteht darin,
dass die Riickkehr ins Unternchmen mit dem Verlust des bisherigen Arbeits-
platzes einhergeht und die aus der Elternzeit zuriickkehrenden Beschiftigten
vorrangig Arbeitsplitze im Callcenter des Unternehmens erhalten.

»-Ehm, h” ja, was soll ich sagen. Die, chm, einige Riickkehrer.. kommen teilweise
problemlosaufihren, in ihre alten Abteilungen zuriick, andere wiederum ist schwie-
rig, weil die Positionen besetzt sind, weil die Zeitriume gegen frither wesentlich
grofler sind, durch die drei Jahre, im Versicherungswesen dreieinhalb bis maximal
sieben Jahre ja."

Ehm, durch den groflen Abstand sind die Positionen halt neu besetzt worden und
so, dass die sehr hiufigim (Name des Callcenters, A.K.), sprich, in einem Callcenter
landen, und dort halt, ehm, entweder halt da bleiben oder wie auch hier und daimmer
wieder erfolgreich in die Fachbereiche halt, ehm, in gewissen Abstand zuriickkehren
kénnen. So entwickelt es sich halt.“ (Pos. 13, 2-9)

In der Perspektive Bernd Naumanns sind es im Ergebnis die Frauen, die mit
ihrer Riickkehr in das Unternehmen die damit einhergehende Dequalifizierung
selbst verursachen. Die Form der Erwerbsintegration wird hierbei implizit aus
dem Verhalten der Frauen und den gesetzlichen Vorschriften der Elternzeit ab-
geleitet, das Verhalten des Betriebs, Positionen unbefristet zu besetzen, aus einer
betrieblichen Logik heraus entwickelt, die sich aus den langen Zeitriumen der
Elternzeit ergibt (,durch den grofSen Abstand sind die Positionen halt neu besetzt
worden’; ,s0 entwickelt es sich halt). Dies gilt ebenso fiir die Verfahrensweise
des Unternehmens, den riickkehrenden Beschiftigten niedriger qualifizierte
Arbeitsplitze im Callcenter des Unternchmens zuzuweisen.'®

Welchen Blick hat Bernd Naumann auf die Dequalifizierung der Beschiftig-
ten? Aufschlussreich ist, dass die Versetzung der Beschiftigten ins Callcenter des
Unternechmens nur sehr indireke iiber die Wortwahl als Dequalifizierung prisent
ist (,,dass die sehr hiufig in einem Callcenter landen”), ebenso wie der mégliche
Aufstieg, den Bernd Naumann anspricht, wenn er den Wechsel in die Fachbe-

15 Die Dauer der Elternzeit ist in der Branche iiber die gesetzlichen Bestimmungen
hinaus tarifvertraglich auf dreicinhalb, jedoch nicht auf sieben Jahre festgelegt.

16 Das Callcenter des Unternehmens nimmt vorrangig Informationsaufgaben wahr,
dariiber hinaus werden dort auch einfache Vorginge bearbeitet. Die Arbeitsplatze
liegen bei der tariflichen Eingruppierung in den untersten Bereichen.
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reiche von Merkur" ,,erfolgreich” nennt. Der Rechtsbezug des Themas bleibt in
dieser Darstellung unthematisiert, die Handlungslogik des Unternchmens ergibt
sich aus dieser Perspektive allein aus den Zeitraumen der Elternzeit. Dies wird
noch einmal deutlich, als Bernd Naumann sich zur Perspektive der Beschiftigten
duflert, die nach der Elternzeit ihre Erwerbstitigkeit wieder aufnechmen:

»(-..) eigentlich sind 90 Prozent aller Riickkehrer, sind jaauch Minner teilweise, froh,
dass sie iiberhaupt wieder arbeiten konnen. Also, man kann denen in der heutigen
Situation, ¢chm, sicherlich.. viel leichter einen anderen Job aufs Auge driicken, sag
ich mal, wie frither, ne. Die wehren sich auch nicht mehr so richtig, .. weil die haben
die Situation erkannt, ist klar.“ (Pos. 18, 1-S)

Bernd Naumann skizziert in dieser Passage seinen Blick auf die Situation der
Beschiftigten, die ins Unternechmen zuriickkehren. Er schreibt den Beschif-
tigten eine schwache Machtposition zu und deutet diese als so schwach, dass sie
schlechtere Arbeitsplatze gegen ihren eigentlichen Willen akzeptieren. Auch
hier ist wiederum der Aspekt, um welche Arbeitsplitze es sich handele, nur sehr
allgemein thematisiert, wenn Bernd Naumann davon spricht, dass es sich um
einen anderen Job* handele, den die Beschiftigten gezwungenermaflen annch-
men. Aus dieser Situationsdefinition heraus deutet er auch die Wiinsche der
Beschiftigten, die aus seiner Perspektive lediglich ihre Erwerbsintegration sichern
wollen und aufgrund einer von ihm nicht naher benannten heutigen ,, Sizuation®
keine weiteren Anforderungen an die Qualitat ihres Arbeitsplatzes stellen. Dies
besagt implizit tiberdies, dass sie somit ihre schlechtere Beschiftigungssituation
im Ergebnis ebenfalls selbst verursachen.

Die Riickkehr ins Unternchmen wird in diesem Zusammenhang von Bernd
Naumann aus der Auenperspektive beschrieben, als eine Machtkonstellation
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern. Die betriebliche Interessenvertretung
ist kein Teil dieser Machtkonstellation, wie auch die gesetzlichen Vorgaben zur
Wiederaufnahme der bisherigen Titigkeit und die Teilzeitrechte in der Darstellung
auflen vor bleiben. ,, Die webren sich auch nicht mebr so richtig.... weil die haben die
Situation erkannt, ist klar”, formuliert er hierbei und lisst damit erkennen, dass die
Beschiftigten ihre Situation und dementsprechend ihre schwache Machtposition
richtigeinschitzen. Wie sicht er dies als Betriebsrat? Schreibt Bernd Naumann den
Beschiftigten zu, ihre Situation ,erkannt zu haben, so zeigt sich darin, dass er selbst
mit dieser Deutungder Situation tibereinstimmt und die in dieser Textsequenz noch
nicht niher bestimmte ,,heutige Situation® auch fir ihn die Konsequenz hat, dass

17 Als Fachbereiche werden die Geschiftsbereiche des Unternehmens auflerhalb des
Callcenters bezeichnet.
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die riickkehrenden Beschiftigten rational handeln, wenn sie keinen Widerstand
g
gegen diese Form der Riickkehr ins Unternehmen leisten.

Relevant fiir Bernd Naumanns Perspektive auf das Thema der Vereinbarkeit von
Erwerbstitigkeit und Familienarbeit ist ein zweites Motiv, das mit seiner Deutung
der Frauenerwerbstatigkeit als Ursache von Vereinbarkeitsproblemen in Zusam-
menhangsteht, das Motiv der Konkurrenz um Erwerbsintegration. Deutlich wird,
dasser ein Konkurrenzverhiltnis zwischen unterschiedlichen Beschiftigtengruppen
konstruiert, den ins Unternehmen zuriickkehrenden Frauen und den ehemaligen
Auszubildenden, die vom Unternehmen iibernommen werden. Er beklagt hierbei
das Dilemma, als Betriebsrat zwischen unterschiedlichen Beschaftigtengruppen
entscheiden zu miissen (,zwei Seelen schlagen in meiner Brust, immer wieder” (Pos.
18,11-12). Bernd Naumann spricht von einem ,,Spagaz (Pos. 18, 20) als Betriebsrat
und vermittelt damit die Perspektive einer Gleichwertigkeit der Anspriiche beider
Beschiftigtengruppen. In seinen Erlduterungen zeigt sich jedoch auch eine andere
Problemdefinition in der Form, dass aus der Elternzeit in das Unternehmen zu-
riickkehrende Miitter die Ubernahme von Auszubildenden verhindern.
»Dagegen, dazu kommt ja die andere Problematik, wir bilden ja iiber Kapazitit aus,
und Auszubildende, die wollen alle untergebracht werden. .. Ich hab auf der Be-
triebsversammlung mal gesagt, ehm, wir hitten keine Probleme mit der Azubi-Uber-
nahme, wenn die Miitter ein Jahr linger bei den Kindern bleiben wiirden, ne? (lacht)
Das wiirde helfen, und wenn’s ein halbes Jahr wire oder so was. Kommt bei Miittern
nicht so gut an, aber ist ein Riesenproblem fiir die Azubis:* (Pos. 18, 6-11)

Die Interviewsequenz macht deutlich, dass das Konkurrenzverhilenis zwischen
den beiden Beschiftigtengruppen aus der Sicht Bernd Naumanns zugunsten
der ehemaligen Auszubildenden des Unternehmens aufzulésen wire, indem die
beschiftigten Frauen ihre Erwerbsintegration zuriickstellen und als ,, Miizzer®
»bei den Kindern bleiben”. Zwei Aspekte sind hierbei bedeutsam: Die Sicht ist
zum einen bestimmt von einer Individualisierung des Problems der Erwerbsinte-
gration der beiden Beschiftigtengruppen. Die Tatsache, dass das Unternehmen
tiber seine Kapazititen hinaus ausbildet, ist in der Bewertung Bernd Naumanns
nicht prisent. Zum anderen ist seinen Ausfithrungen ein Geschlechterrollenbild
unterlegt, das Frauen die Zustindigkeit fiir die Betreuung der Kinder zuschreibt;
hier in der Funktion, das eigene Votum fiir die Erwerbsintegration der echemaligen
Auszubildenden zu begriinden.'® Spricht er noch zu Beginn seiner Ausfithrun-

18 Dieses Geschlechterrollenbild ist mit einem bestimmten Familienbild verbunden.
Es ist die Alleinverdienerfamilie mit einem erwerbstitigen Partner, auf die sich
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gen von ,, Riickkehrer(n)“ und bezieht sich dabei explizit auf beide Geschlechter
(»sind ja auch Minner teilweise®), so sind es in seiner Gegeniiberstellung zur
Problematik der Erwerbsintegration lediglich die weiblichen Beschiftigten, die
ihre Berufstitigkeit zuriickstellen sollen. Sie treten in der Darstellung Naumanns
tiber ihre Rolle als Miitter in Erscheinung. Der Beschiftigtenstatus wird iiber
diese sprachliche Wendung verdeckt.

Wird im vorangehenden Textausschnitt das Geschlechterrollenbild bereits um-
rissen und mit ihm die Auflésung des Konkurrenzverhilenisses zugunsten der
Auszubildenden begriindet, so gewinnt es noch an Kontur, als Bernd Naumann
cine fiktive Entscheidungssituation entwirft, vor die er sich gestellt sicht:

»Das ist nicht so cinfach, da die Kurve zu kriegen. Mache ich das mit einem jungen
Mann, direke, kriegt keinen Job, kriegt keine Ubernahme, wenn er Pech hat, wird
ja immer schwieriger, dieses Jahr extrem.

Und die Miitter kommen zuriick, teilweise kennt man ja auch die privaten Verhile-
nisse, und wenn man sicht, na ja, die arme Socke, die weiff nicht ein noch aus, und
der andere, die lebt in Saus und Braus, und geht dann jetzt noch fein arbeiten, ne.
Wie dann so landliufigdie Meinung dann ist, ne. (...) Dazu kommt, dass per Gesetz
die Wiedereinstellung da ist. Ist ein Problem, ein Tagesproblem.” (Pos. 18, 12-19)

Auffillig ist zunichst die starke Stereotypisierung, die in der Darstellung der
Situation deutlich wird. In der Schilderungder finanziell im Uberfluss lebenden
Mutter (,die lebt in Saus und Braus*) wird die Erwerbstitigkeit als zusitzlicher Lu-
xus konnotiert, dem lediglich eine Art Amiisierfaktor zukommt (,,und geht dann
Jjetzt noch fein arbeiten) im Vergleich zum existenzbedrohten Auszubildenden
nach Beendigung seiner Ausbildung, Referenzsystem fiir diese Bewertungist in
der Gegeniiberstellung dabei implizit die traditionelle Geschlechterarbeitsteilung,
indem der Anspruch der Frauen mit Kindern auf Erwerbsintegration von ihrer
finanziellen Situation abhingig gemacht und ihnen zugeschrieben wird, nur dann
cin moralisches Recht auf Erwerbsintegration zu haben, wenn sie sich in einer
Notsituation befinden. Betrachtet man die beiden vorangehenden Textsequen-
zen in ihrer Aufeinanderfolge im Interview — im ersten Textabschnitt wird der
Ubernahme der Auszubildenden generell ein Vorrangeingerdumt, der dann durch
den stereotypisierenden Vergleich belegt wird —, wird deutlich, dass die Stereotypi-

Bernd Naumann hier als Folie bezieht. Andere Familienformen (Alleinerziehen-
de), wie auch andere Familienkonstellationen (Frauen als Hauptverdienerinnen)
sind in dieser Konstruktion ceteris paribus nicht prisent (siche hierzu ausfithrlich

Kap. 6.4.3)

147



sierung dazu dient, die Anspriiche der weiblichen Beschiftigten im Vergleich zur
Erwerbsintegration der chemaligen Auszubildenden grundsitzlich abzuwerten
und damit zu delegitimieren. ,, Dazu kommt“, formuliert Bernd Naumann im An-
schluss an seine Gegeniiberstellung, ,,dass per Gesetz die Wiedereinstellung da ist*
und nimmt damit erstmals in diesem Zusammenhang Bezugauf den rechtlichen
Hintergrund, indem er den gesetzlichen Anspruch auf Erwerbsintegration der
aus der Elternzeit zuriickkehrenden weiblichen Beschiftigten als Hindernis fir
die Erwerbsintegration der ehemaligen Auszubildenden und damit als Hindernis
fir von ihm als sinnvoll erachtete Losungen definiert.

In welcher Weise werden damit die individuellen Rechte der Beschiftigten the-
matisiert? Zentral ist, dass die skizzierte Perspektive, verbunden mit der impliziten
Norm des Vorrangs der Erwerbsintegration der Auszubildenden, eine spezifische
Interpretation der jeweiligen Rechte der Beschiftigtengruppen beinhaltet. Aus-
geblendet ist in der Perspektive einer Gleichwertigkeit der Anspriiche beider
Beschiftigtengruppen, dass das Unternehmen gegeniiber den aus der Elternzeit
riickkehrenden Beschiftigten eine gesetzlich vorgeschriebene Integrationspflicht
hat, die im Fall der ehemaligen Auszubildenden nicht vorliegt. An anderer Stelle
spricht Bernd Naumann davon, dass im Unternchmen eine Ubernahmegarantie
fiir die Auszubildenden besteht (,,die miissen sie, leider inzwischen nur noch sechs
Monate, die miissen erstmal sechs Monate die Azubis beschiftigen, nach Ende der
Lehre. Pos. 100, 9-11). Die Recherche zu den rechtlichen Grundlagen dieser
Ubernahmegarantie des Arbeitgebers zeigt jedoch, dass das Unternehmen ledig-
lich eine informelle Abrede zwischen Geschiftsleitung und Betriebsrat getroffen
hat in der Form, dass Auszubildende nach der Ausbildung fiir einen Zeitraum von
drei Monaten weiterbeschiftigt werden. Der Charakter der Abrede beinhaltet, dass
damit keinerlei Anspruch auf Ubernahme verbunden ist. Indem Bernd Naumann
die Anspriiche der ehemaligen Auszubildenden auf Ubernahme in seiner Darstel-
lungals gleichwertig prasentiert, wird die Notwendigkeit der Erwerbsintegration
dieser Beschiftigtengruppe legitimiert. Aus der Darstellung ergibt sich somit,
dass die Erwerbsintegration der chemaligen Auszubildenden faktisch zur Konse-
quenz haben muss, die gesetzlichen Regelungen zur Reintegration der weiblichen
Beschiftigten grundsatzlich nicht umzusetzen. Und schlieflich wird in seinen
Ausfithrungen ein Muster seiner Rollendefinition erkennbar, indem er sich als
denjenigen beschreibt, der die personalpolitische Entscheidung tiber die Vergabe
des Arbeitsplatzes zu treffen hat (, Mache ich das mit einem jungen Mann").

Wie die betriebliche Praxis dazu tatsichlich aussieht, beschreibt Bernd Nau-
mann sehr viel spiter im Verlauf des Interviews. Die chemaligen Auszubildenden
erhalten die Arbeitsplitze der Beschiftigten, die Elternzeit nehmen, wihrend
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die aus der Elternfreistellung riickkehrenden weiblichen Beschiftigten auf Ar-
beitsplitze ins Callcenter versetzt werden. Welchen Blick wirft Bernd Naumann
auf diese Praxis?

»Dann kommen die zuriick, und da sitzt jetzt eine Vollzeit mit einer Befristung
drauf: ,,Aber ich will zuriick und mdchte nur Teilzeit.“ Aber es kommt nur einer
zuriick, der diese Arbeit machen kann, und dann haben wir das Problem. So, und
was mach ich mit dem, der die Befristung hat? Der hat in der Regel hier gelernt,
ist inzwischen fiinf Jahre dann, fiinf; sechs Jahre in der Firma. Was mach ich mit
dem? Setz ich den nach der Ausbildung ins Callcenter zuriick? Ist auch nicht die
ideale Losung.

Also setzt man immer auf das Gebet Hoffnung, setzen die ins Callcenter, und hof-
fen, dass dann in der niheren Umgebung, ehm, irgend, halt die nichste Mutter sich
entwickelt. Dass dann dakein Lehrling draufkommt, dass dann die Mutter aus dem,
die alte Mutter aus dem Callcenter geholt wird. Das ist immer so ein Kreislauf, den
wir versuchen, hinzukriegen. Klappt ja in der Regel.“ (Pos. 220, 6-16)

Bernd Naumann macht zunichst die Unméglichkeit einer Teilzeitumsetzung
zum Ausgangspunke seiner Begriindung fiir die geschilderte betriebliche Praxis.
Im Anschluss daran wird jedoch sichtbar, dass er grundsatzlich die Arbeits-
plitze im Callcenter des Unternehmens nicht mit ehemaligen Auszubildenden
besetzen méchte, da er eine Beschiftigung im Callcenter als Dequalifizierung
fiir sie begreift (,was mach ich mit dem? Setz ich den nach der Ausbildung ins
Callcenter zuriick?“), wihrend dies bei den aus der Elternfreistellung zuriick-
kehrenden Mitarbeiterinnen des Unternehmens nicht der Fall ist. Zentral ist in
diesem Kontext seine Konstruktion der Stellenbesetzungspolitik, bezogen auf
Beschiftigte mit Kindern: Die Besetzungsregeln von Arbeitsplitzen erscheinen
als ein , Kreislauf™ von Schwangerschaften, die Personalpolitik wird als biolo-
gisch gesteuert prisentiert, als ein Austausch von Arbeitsplitzen von , Mutter”
zu ,Mutter”. Sie konnen in dieser Sicht im Ergebnis ihre Dequalifizierung nur
tiber erneute Schwangerschaften anderer weiblicher Beschiftigter und tiber die
Ubernahme von Vollzeittitigkeiten indern. Massiv abwertend sind hier simtliche
Ausfithrungen, die die weiblichen Beschiftigten betreffen: Sie treten nicht mehr
als Mitarbeiterinnen des Unternechmens in Erscheinung, sondern werden als eine
Art biologischer Funktion definiert (,halt die nichste Mutter sich entwickelr”,
»die alte Mutter”). Dass diese biologische Funktion erfolgreich ist, bestitigt fiir
Bernd Naumann die Richtigkeit seiner Sicht auf die Besetzung der Arbeitsplitze
fiir Beschiftigte mit Kindern (,, Klappt ja in der Regel)."

19 Die in dieser Beschreibung deutlich hervortretende Hierarchisierung und die da-
mit verbundene Grenziiberschreitung erweist sich als Muster, das in den Ausfiih-
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Wird die Erwerbsintegration der Beschiftigten mit Kindern von Bernd Naumann
zum einen als schwierig skizziert aufgrund der fehlenden zeitlichen Flexibilitat
der Frauen, sich der Arbeitsweise der Organisation anzupassen, zum anderen als
Blockade fiir die Erwerbsintegration von Auszubildenden, kommt noch ein drit-
tes Motiv hinzu, das wesentlich fiir die Charakeerisierung seines Verstindnisses
der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie ist. Es ist das Motiv, dass eine
parallele Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit im Rahmen der
Umsetzung von Teilzeitanspriichen bei hochqualifizierten Beschiftigten und
Fihrungskriften grundsitzlich ausgeschlossen ist. Auf die Frage, wie sich die
Anfragen von héher qualifizierten Beschiftigten auf Teilzeit in der Elternzeit
nach 2001 entwickelt haben, geht Bernd Naumann auf den Bereich der Fiih-
rungspositionen in Verbindung mit den gesetzlichen Neuregelungen ein.

»Haben wir keine... Sehe ich auch sehr problematisch, das Gesetz, an der Stelle.
Ich denke, selbst wenn wir, wir haben ¢h nur ganz wenig Frauen, wirklich in diesen
Spitzenfithrungskriften. Wenn ich mir vorstelle, die gehen mal drei Jahre in Eltern-
zeit und machen dann die Teilzeit, echm, ich glaube, das ist realititsfremd. Also,
zumindest zur Zeit. Weil keine Firma wird sich cine zweite Fithrungskraft ans Bein
binden, finanzielle Kosten, und auch vom, die Probleme zu I6sen, mit zwei, eigentlich
miisste man ja alternativ auch mit zwei Leuten arbeiten, letztendlich.

Und, ich glaub in der Praxis umsetzen, ich kenne keinen Fall. Ich kenne auch in der
Versicherungkeinen Fall, ich habe keine Ahnung, wo so was malist..., in der freien
Wirtschaft.. .. Sind ¢h diinn gesit, die Frauen in diesen Positionen, sag ich mal..
..und dann Teilzeit, phh’, wer es schafft. ... Nun ist das ja auch nicht ein Thema der
Betriebsrite, wenn die in den leitenden Funktionen sind, dann liuft es eher an uns
vorbei. Wenn’s denn so wire, ne.“ (Pos. 43, 1-12)

Der gesetzliche Riickkehranspruch in einem Teilzeitmodell mit einer Teilung
der Fithrungsposition wird in dieser Sequenz von Bernd Naumann generell zu-
riickgewiesen. Begriindet wird dies aus einer Firmenperspektive, innerhalb der
ein solches Modell aufgrund von Kosten und mangelnder Effizienz als untauglich
qualifiziert und einer zweiten Fithrungskraft der Status eines listigen, unbrauch-
baren Anhingsels zugeschrieben wird (,weil keine Firma wird sich eine zweite
Fiihrungskraft ans Bein binden, finanzielle Kosten, und auch vom, die Probleme
zu losen”). In dieser Darstellung ist es die Macht des Unternchmens, dem implizit
zugeschrieben wird, rational zu handeln, die dazu fiihr, die gesetzlichen Vorga-
ben grundsitzlich nicht umzusetzen. Eine eigene Perspektive Bernd Naumanns
bleibt in dieser Sequenz auf der ersten Ebene ausgeklammert. Sprachlich teilt sich

rungen Bernd Naumanns immer wieder prisent ist. Siche hierzu die Analysen in
Kapitel 6.4.2.1.
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demgegeniiber mit, dass er die dem Unternchmen zugeschriebene Position teilt,
wenn er sich iiber das kollektive ,,Wir“ als Teil der Firma beschreibt.

Wird ein Teilzeitmodell im Sinne einer Teilung von Fihrungspositionen im
ersten Teil des Textausschnitts unter Heranziehung der Firmenperspektive ver-
worfen, geht Bernd Naumann im Anschluss daran explizit dazu iiber, reduzierte
Arbeitszeiten in Fihrungspositionen in jeder Form in Zweifel zu ziechen. Woran
wird dies sichtbar? Im zweiten Teil der Sequenz wird zunachst eine Individuali-
sierung der Perspektive auf die betriebliche Arbeitsorganisation deutlich, insofern
die Austibungvon Fithrungsaufgaben in Teilzeit als ein persénlichen Eigenschaf-
ten zugeschriebener Erfolg und damit als besondere individuelle Leistung inter-
pretiert wird. (,,Sind eb diinn gesit, die Frauen in diesen Positionen, sag ich mal.
.. und dann Teilzeit, phh’, wer es schafft“). Gleichzeitig macht die Formulierung
deutlich, dass sich die Reprisentanz von Frauen in Fithrungspositionen noch
verringert, wenn sie ein Arbeitsmodell mit reduzierten Arbeitszeiten wihlen.
Frauen, so die implizite Kernaussage, sortieren sich im Ergebnis somit selbst
aus, da ihnen die Eigenschaft fehlt, diese besondere, als individuelle Leistung
interpretierte Aufgabe zu vollbringen.

Aufschlussreich ist, wie Bernd Naumann in diesem Kontext iiber die Rolle
des Betriebsrates bei der Riickkehr von Fithrungskriften spricht. Bereits die
Konstruktion ciner individualisierten Perspektive auf ein Arbeitszeitmodell
mit reduzierten Arbeitszeiten in Fithrungspositionen als persénlicher Erfolg
deutet an, dass es keine Interessenvertretungspolitik in diesem Bereich gibt. Eine
Zustindigkeit des Betriebsrats wird im Anschluss explizit verneint und dariiber
auch die Verfahrensweise des Betriebsrats begriindet, sich nicht mit der Situation
héher qualifizierter weiblicher Beschiftigter mit Kindern zu befassen (,,dann
liuft es eher an uns vorbei®). Prisentiert diese Erklirung die Verfahrensweise des
Betriebsrats im Betrieb als Faktum, erweckt Bernd Naumann gleich danach den
Eindruck, als handele es sich um eine fiktive Situation (,,wenn’s denn so wire®).
Die Artder Darstellunglegt somit nahe, dass es eine Praxis gibt, die jedoch nicht
als solche thematisiert werden soll. Dies erweist sich als zutreffend, als sich nach
Recherchen zur Verfahrensweise des Betriebsrats, bezogen auf seine Intervention
bei Fithrungspositionen im Unternehmen, zeigt, dass personelle Maffnahmen
fiir die Beschiftigten bis in die Abteilungsleiterpositionen der Mitbestimmung
des Betriebsrats unterliegen. Doch es sind nicht nur die Fihrungspositionen, die
nicht in einem anderen als dem Vollzeitarbeitsmodell ausgetibt werden kénnen,
vielmehr bezieht Bernd Naumann dies im Laufe des Interviews auf simtliche
Positionen mit hoher qualifizierten Titigkeiten: ,,So lange man in der normalen
Sachbearbeitung, in der normalen Arbeit ist, wie wir schon mal gesagt, wo viele das
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gleiche tun, ist das relativ unproblematisch, aber wenn man sich auf ein Spezialis-
tentum, sprich, ob ich da Reden fiir die Geschifisleitung schreibe oder so was, da
Jfunktioniert das einfach nicht. ... Ja, so ist das.“ (Pos. 242, 4-8)

Insgesamt umreifft Bernd Naumann eine Betriebsratsposition, in der die
Implementation der Teilzeitanspriiche fiir hochqualifizierte Beschiftigte mit
Kindern grundsitzlich abgelehnt wird und Frauen mit Teilzeitwiinschen somit
keine Unterstiitzung finden. Ebenso wird die Dequalifizierung von Beschiftigten
mit mittlerem Qualifikationsniveau akzeptiert.

6.4.2 Teilzeitumsetzung im Betrieb

Wie agiert Bernd Naumann in seiner Funktion als Betriebsratsvorsitzender in
der Umsetzung der Teilzeitregelungen? Welches Handlungsmuster lasst sich
erkennen? Um diese Fragen zu beantworten, gehe ich im Folgenden genauer auf
drei Fille ein, die Bernd Naumann im Interview aufgreift, da sie zum einen sein
spezifisches Handlungsmuster, zum anderen seine Perspektive in der konkreten
Teilzeitumsetzung zeigen. Bei allen drei Fillen handelt es sich um Beschiftigte,
die nach der Elternzeit in den Betrieb zuriickkehren, zwei Beschiftigte, die in
einem Spezialistenbereich arbeiten sowie eine Beschiftigte in einer Fithrungs-
position. Gemeinsam ist allen drei Fillen, dass die Teilzeitumsetzung auf dem
gleichen oder gleichwertigen Arbeitplatz scheitert, in allen drei Fillen kommt
es zu einer Dequalifizierung der beschiftigten Frauen.?

Im ersten Fall handelt es sich um eine hochqualifizierte Mitarbeiterin®, die
auf ihren Arbeitsplatz nach drei Jahren Elternzeit mit reduzierter Arbeitszeit
zuriickkehren méchte, ihren Anspruch durchsetzt, bis sie nach einiger Zeit auf
eine Position mit geringerem Qualifikationsniveau versetzt wird, die sie zur Zeit
des Interviews mit Bernd Naumann immer noch ausiibt. Der Versetzung der
Mitarbeiterin, die mit einer tariflichen Riickstufung verbunden ist, stimmt der
Betriebsrat zu.?? Es handele sich um einen Fall, der ,,z0tal versandet* (Pos. 234,
1) sei, leitet Bernd Naumann seine Erzihlung ein:

20 Die Darstellung der Fille zur Teilzeitumsetzung bleibt im Verlauf des Interviews
schr allgemein. Bernd Naumann geht darauf detailliert kurz vor Ende des Inter-
views auf Nachfrage ein. In diesen Schilderungen erst wird sein Handlungsmuster
im Rahmen der Teilzeitumsetzung deutlich.

21 Inder Erzihlung wird die Qualifikation der Mitarbeiterin nicht explizit benannt.
Die in der Beschreibung ausgefithrten Aufgaben werden im Unternchmen von
Mitarbeitern mit Hochschulqualifikation wahrgenommen.

22 Siche zu den Interventionsrechten des Betriebsrats in dieser Situation Kap. 4.1.
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(-..) die kam aus dem Schadenbereich, aus der Schadenpriifung, war das, glaube ich.
Dic hat das da nicht mehr reingeschafft. Sie wollte allerdings auch partout Teilzeit
bleiben. Und in der Teilzeit hat sie das nicht geschafft.

Die Schadenbearbeitung, das sind so Schiden, so Grofischiden, da dauert die Bear-
beitung manchmal zwei Jahre, ein Jahr, mit Anwilten und so. Das ging in Teilzeit,
da muss ich auch den Kollegen glauben, weil auch die Kollegen da Sturm gelaufen
sind, das ging in Teilzeit definitiv nicht. Dann riefen dann die Anwilte nachmit
tags an und abends und wenn die vom Gericht kamen, dann war sie nicht da, dann
mussten die Kollegen die Akten trotzdem mit bearbeiten. Das hat in Teilzeit nicht
funktioniert.

Und die hat dann auch die normale Schadenbearbeitung bis heute, die macht die
ganz normale Schadenbearbeitung. Und ist aus diesen speziellen, ja, speziellen Grof3-
schiden sind das in der Regel, ehm, aus der Bearbeitung rausgenommen worden, ..
und hat auch finanzielle Nachteile dadurch. (Pos. 234, 1-13)

Welche Perspektive hat Bernd Naumann auf die Situation? ,,Sie wollte allerdings
auch partout Teilzeit bleiben. Und in der Teilzeit hat sie das nicht geschaffi®, be-
richtet er, qualifiziert die Durchsetzung des Teilzeitanspruchs somit implizit
als Uneinsichtigkeit der Mitarbeiterin und entfaltet eine Perspektive, in der die
Mitarbeiterin scheitert — an der Fehleinschitzung ihres eigenen Aufgabenge-
bietes und ihren mangelnden Fihigkeiten, das Aufgabengebiet mit reduzierter
Arbeitszeit zu bewiltigen (sie hat ,,das nicht geschaffi“). Die Arbeitsorganisation
wird in der Textsequenz als Aushandlungsprozess unter den Beschiftigten gedeu-
tet, innerhalb dessen das Handeln der Mitarbeiterin als moralisch inakzeptabel
konnotiert wird (sie arbeitet als Teilzeitbeschiftigte auf Kosten der Kollegen).
Die cigene Einschitzung wird iiber eine Gerechtigkeitsnorm begriindet, dem
Kollektiv deranderen Mitarbeiter Gerechtigkeit widerfahren zu lassen (,,da muss
ich auch den Kollegen glauben, weil auch die Kollegen da Sturm gelaufen sind, das
ging in Teilzeit definitiv nicht®). Er selbst transportiert seine Rolle dabei als die
des Entscheiders iiber unterschiedliche Beschiftigteninteressen. Die Realisierung
des Teilzeitanspruchs erscheint somit als individuelles, moralisch nicht zu legiti-
mierendes Einzelinteresse, das gegen ein Gruppeninteresse verstofit.

Bernd Naumanns Schilderung dieses Falls zeigt, dass Stellvertreterregelungen,
wie auch Kompensationsregelungen fiir die Reduzierung der Arbeitszeit fehlen,
so dass es erst diese Rahmenbedingungen sind, die die Arbeitsorganisation zu
cinem Aushandlungsprozess unter den Mitarbeitern werden lassen. Diese Rah-
menbedingungen bleiben jedoch in der Darstellung aufien vor. In der Textsequenz
wird demgegeniiber deutlich, dass er sich die individualisierte Perspektive ,.der
Kollegen® zu eigen macht und es somit zu einer Deutung der Situation kommt,
in der — unter Ausblendungder strukturellen Rahmenbedingungen — das Schei-
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tern der Mitarbeiterin zum individuellen Makel mangelnder Qualifikation und
Flexibilitat umgedeutet wird.

Dieser individualisierten Perspektive auf die Situation entspricht auch Bernd
Naumanns Sicht auf die Lésung des Falls. Die Mitarbeiterin sei aus der Bear-
beitung der speziellen Grof8schiden ,,rausgenommen” worden, beschreibt er den
Vorgang, der mit einer Dequalifizierung verkniipft ist, sowohl was die auszu-
tibende Titigkeit und die damit verbundene berufliche Kompetenz, als auch was
die finanzielle Riickstufung betrifft. Diese Lésung ist fiir Bernd Naumann die
logische Konsequenz aus der geschilderten Situation, die Dequalifizierung der
hochqualifizierten Beschiftigten erscheint als notwendige betriebliche Reaktion
auf den Wunsch der Mitarbeiterin, Teilzeit zu arbeiten. Die Begriindung, dass es
bei der Spezialistin nicht mehr zum beruflichen Aufstieg gekommen ist (,,die hat
dann auch die normale Schadenbearbeitung bis heute*), wird dabei aus dem Ar-
beitszeitmodell, nicht aber aus der Qualifikation der Mitarbeiterin abgeleitet.

Wie blickt Bernd Naumann auf sein eigenes Handeln? Wihrend er sich als an
der betrieblichen Entscheidung aktiv Beteiligten beschreibt, indem er mit den
anderen Mitarbeitern des Arbeitsbereichs spricht (,,da muss ich anch den Kollegen
glauben®), prisentiert er den Vorgang der Versetzung der Mitarbeiterin als einen,
an dem er unbeteiligt ist (sie wurde ,rausgenommen®). Diese Perspektive zeigt
sich auch in der Schilderung der finanziellen Riickstufung, als ich im Interview
weiter nach den finanziellen Nachteilen fiir die Mitarbeiterin frage.

»Ja, sie kriegt nicht mehr die Tarifgruppe, wo die Spezialisten nach bezahlt worden
sind. Die ist dann, wenn ich mich richtig erinnere, sukzessive, ist die zuriickgebaut
worden. Die haben die eingestellt, eine Tarifgruppe tiefer, und die Differenz ist
dann abgeschmolzen (worden), so heifft das Zauberwort ja. Die hatte eine Zulage
bekommen, in der Hohe der Differenz. Und alle halbe Jahre, oder alle Jahre, ich
kenne die Regel nicht mehr so genau, chm, hat sie ein bisschen weniger gekriegt,
ist dann langsam aber sicher zurtickgefahren worden auf die Tarifgruppe tiefer, die
auch die Kollegen, die da alle arbeiten, dann haben.” (Pos. 236, 1-7)

Die Beteiligung der betrieblichen Interessenvertretung und damit auch die cigene
am Vorgang der Versetzung bleiben in der Darstellung unthematisiert. Damit
gerit der Anteil von Naumann an der Personalpolitik in seiner Funktion als
Betriebsrat aus dem Blick.

Die zweite Situation, von der Bernd Naumann ausfiihrlicher erzihlt, hat ein
anderes Thema und zeigt eine andere betriebliche Konstellation. Es geht um das
Thema Dequalifizierung durch die Wahrnehmung der Elternzeit und anschlie-
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Render Teilzeitarbeit. In diesem zweiten Fall handelt es sich um eine Unterneh-
mensmitarbeiterin, ebenfalls aus ecinem Spezialistenbereich, die nach dreijahriger
Elternzeitihren bisherigen Arbeitsplatz, nun mit reduzierter Arbeitszeit, wieder
einnehmen will, was jedoch abgelehnt wird. Sie wiederum ist zunachst nicht
bereit, auf den ihr angebotenen anderen Arbeitsplatz mit geringerem Qualifi-
kationsniveau zu wechseln, iibernimmt diese niedriger qualifizierte Tatigkeit
dann aber doch und kehrt nach mehreren Jahren wieder in Vollzeit in den Spe-
zialistenbereich zuriick.

»Ja, da war einer in der Risikopriifung (...), war das. Das war cin Risikopriifer, das
sind Leute, die kriegen die Antrige vorgelegt, die extrem hohe Summen haben,
oder wo es Gesundheitsprobleme gibt, die dann die Primie ganz separat kalkulieren
miissen, Zuschlige, Abschlige und so was. Ist eine Aufgabe, da muss man schon
ein ganz gewiefter, chm, Lebensspezialist sein und auch sich ein bisschen in, in
Gesundheitsfragen und Krankenkassen und weifl ich was auskennen. Ja, so eine
Art Spezialisten sind das. Und die Kollegin wurde halt Mutter, (...) kam nach drei
Jahren wieder und wollte partout wieder auf die Risikopriifung.

Wo wir aber inzwischen, weil die Stelle musste besetzt werden, keine Frage, da hat
sich inzwischen eine neue Kollegin so qualifiziert, ehm, die, chm, wo die Abtei-
lungsleiterin gesagt hat, ,,die andere ist drei Jahre aus den Tarifen raus, ich muss
die im Prinzip auch wieder neu anlernen. Das kénnen wir machen, aber von jetzt
auf gleich geht das nicht“. Und, ehm, die riickkehrende Kollegin sagte, ,nee, mach
ich nicht*.

Und da hat es viel Uberredungskunst und Uberzeugungskunst gekostet, bis wir den
so weit hatten, dass der in die normale, Leben, Sachbearbeiter, ist der gegangen? Ja,
deristin die normale Lebenssachbearbeitung gegangen. Sehr widerwillig, hatlange
Zeit viel Theater gemachrt, das gibt’s, kann ich sowieso alles.” (Pos. 232, 1-17)

Ahnlich der Beschreibung der vorangehenden Situation bleibt der gesetzliche
Rahmen der Teilzeitumsetzung in der Darstellungaufien vor. Das Verhalten der
Mitarbeiterin wird wiederum nicht als Geltendmachung einer Rechtsposition
geschen, sondern negativ als deren individuelle Widerstindigkeit konnotiert, ihre
bisherige Titigkeit mit reduzierter Arbeitszeit statt eine andere mit geringerem
Qualifikationsniveau ausiiben zu wollen (,,die wollte partout wieder auf die Risiko-
priifung”). Bernd Naumann bietet in dieser Erzihlung zwei unterschiedliche, sich
widersprechende Begriindungen an, weshalb die aus der Elternzeit riickkehrende
Beschiftigte einen geringer wertigen Arbeitsplatz einnehmen sollte. Deutlich
wird, dass er zum einen die Situation als Konkurrenzverhiltnis zwischen den
Beschiftigten deutet, die aus seiner Perspektive nach dem Mafistab der besseren
Qualifikation aufzulésen ist. Zum anderen tibernimmt er die Perspektive der
Abteilungsleiterin, die mit einer aus ihrer Sicht fehlenden Qualifikation der
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Beschiftigten begriindet, dass der Riickkehranspruch auf den bisherigen Arbeits-
platz nicht erfiille wird (,wo die Abteilungsleiterin gesagt hat, die andere ist drei
Jahre aus den Tarifen vaus, ich muss die im Prinzip auch wieder new anlernen”).?
Ist in Bernd Naumanns Begriindung zunichst die geringere Qualifikation der
riickkehrenden Beschiftigten im Vergleich zu derjenigen, die ihren Arbeitsplatz
wihrend der Elternzeit ausgefiillt hat, das Entscheidungskriterium dafiir, dass
sie ihren bisherigen Arbeitsplatz nicht wieder erhilt (,,da hat sich inzwischen eine
neue Kollegin so qualifiziert”), so schliefit er einen Riickkehranspruch gleich im
Anschluss daran aufgrund der Dequalifizierung der Beschiftigten (,,ich muss die
im Prinzip auch wieder neu anlernen”) grundsitzlich aus.

Insgesamt wird deutlich, dass die Situation aus einer Perspektive geschildert
wird, bei der die Abteilungsleiterin und Bernd Naumann gemeinsam handeln.
Er setzt seine Funktion mit der der Personalverantwortlichen gleich. ,,Und da
hat es viel Uberredungskunst und Uberzeugungskunst gekostet, bis wir den so weit
hatten”, umreifit Bernd Naumann seine Rolle in dem Fall. Abteilungsleiter- und
Betriebsratsperspektive verschmelzen hier zu einer Perspektive der Betriebslogik,
die sein Handeln legitimiert, dem Betrieb zu der aus seiner Sicht richtigen Losung
zu verhelfen, indem er gemeinsam mit der Abteilungsleiterin die Aufgabe wahr-
nimmt, die riickkehrende Mitarbeiterin in einem anderen Bereich auf geringerem
Qualifikationsniveau zu beschiftigen.** Demgegeniiber wird die Sichtweise der
Beschiftigten, sich als tiberqualifiziert fir die angebotene Stelle zu schen, als
falsch einstuft (,hat lange Zeit viel Theater gemacht, das gibt’s, kann ich sowieso

23 Interessant ist an der Erzihlung Bernd Naumanns dariiber hinaus, wie er iiber die
Qualifikation der Beschiftigten spricht. Es zeigt sich eine starke Widerspriichlich-
keit in der Beschreibung, die subtil mit einer Abwertung der Spezialistenposition
verbunden ist. So wird die Position zunichst als bedeutsame beschrieben, indem
Bernd Naumann auf die hohen Summen hinweist, um die es bei der Aufgabe geht,
die Qualifikation der Spezialistin wird allerdings dann als personliche Eigenschaft
interpretiert (man muss ,ganz gewiefter Lebensspezialist” sein), die Fachkompetenz
in unterschiedlichen Versicherungsbereichen als 7 bisschen auskennen” beschrie-
ben und schlieflich die Position insgesamt als ,,s0 eine Art Spezialisten” qualifiziert.
Subtil in der Abwertung der Qualifikation zeigt sich auch die Formulierung, dass
die Mitarbeiterin nach dreijihriger Elternzeit wieder ,angelernt” werden muss. Da
Bernd Naumanns Perspektive auf den Aspekt der Qualifikation im Interview im-
mer wieder Thema ist und ihm cine besondere Bedeutung in der Gesamtschau des
Interviews zukommt, werde ich im folgenden Kapitel genauer darauf eingehen.

24 Auffilligist in dieser Erzahlung Bernd Naumanns die mannliche Sprachform, wie
auch an anderen Stellen des Interviews minnliche und weibliche Sprachformen
schr uneinheitlich verwendet werden. Es lisst sich jedoch kein einheitliches Muster
erkennen.
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alles”). Wie oben bereits darlegt, endet dieser Fall anders als die erste geschilderte
Situation der Teilzeitumsetzung, da die Mitarbeiterin nach insgesamt drei Jahren
wieder in den Spezialistenbereich in Vollzeit zurtickkehrt. Die Losung des Falls
beschreibt Bernd Naumann folgendermafien:

»Und, chm, wir haben uns da so geeinigt, dass der dann innerhalb cines Jahres,
glaube ich, war das, Schulungen bekam, dass er wieder in die aktuelle Risikopriifung
einsteigen konnte. Und, ehm, das hat dann aber fast zwei Jahre gedauert, meine ich,
also Zeitriume, nageln Sie mich jetzt nicht fest. Ich meine, es hitte fast zwei Jahre
gedauert, bis wir da einen Platz kriegten, wo der dann wieder einsteigen konnte.
(Pos. 232, 17-21) (...) Die wollte erst in Teilzeit (...) und hat dann eine Regelung
gefunden, dass sie in Vollzeit zuriickkommen konnte. (Pos. 242, 1-3)

Deutlich wird in der Darstellung dieses Falls, dass Bernd Naumann der Positi-
on zustimmt, nach der die Wahrnehmung der Elternzeit zur Dequalifizierung
fithrt, damit die Ubernahme geringer wertiger Arbeitsplitze legitimiert und den
beruflichen Wiederaufstieg erst dann befiirwortet, wenn das Arbeitszeitmodell
mit den reduzierten Arbeitszeiten aufgegeben wird.”

Demgegentiber zeigt eine andere Erzihlung ein vollig entgegengesetztes Hand-
lungsmuster, in der das Kriterium der Qualifikation ganz anders gedeutet wird.
Das Unternehmen schreibt eine Stelle fiir einen Juristen aus und besetzt diese Stel-
le nach dem Bewerbungsverfahren mit einem ehemaligen Auszubildenden, der
mit befristetem Vertrag bereits im Unternchmen titigist. Der externe Bewerber
mitderin der Ausschreibunggeforderten Qualifikation wird nicht eingestellt auf-
grund der Intervention des Betriebsrats, der sein Mitbestimmungsrecht geltend
macht und sich gegen die Einstellungausspricht. Davon erzihlt Bernd Naumann
auf die Frage, ob es schon einmal die Situation gab, in der der Betriebsrat bei einer
Einstellung sein Mitbestimmungsrecht geltend gemacht habe.

»(-) Mir fillt gerade so ein passendes Beispiel ein. Schadenabteilung voriges Jahr,

haben zwei Mann gekiindigt, glaube ich, oder, ist egal. Aufjeden Fall, ein Platz war

frei auf jeden Fall. Und da sollte partout ein fertiger Jurist.

Und da habe ich mir das angegucke, Jurist haben wir nicht, wir haben aber, ¢chm,

cinen Auszubildenden, der schon ein Jahr da war, in der Schadenabteilung, und zwar

25 Diese dargestellten Handlungs- und Deutungsmuster zeigen sich auch in einem
dritten Fall, von dem Bernd Naumann ausfiihrlicher erzihle. Eine Abteilungsleite-
rin, die nach der Geburt von zwei Kindern und einer Elternzeit von insgesamt sechs
Jahren in den Betrieb zuriickkehrt, erhilt keine gleichwertige Position, sondern ei-
nen Arbeitsplatz in Teilzeit im Callcenter des Unternchmens, wo sie vier Jahre lang
arbeitet, bis sie in Vollzeit eine Position als Abteilungsreferentin annimmt.
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in einer anderen Ecke, aber egal. Und der hatte cinen befristeten Vertrag gehabt.
Und da sind wir hingegangen und haben gesagt: ,Nee, Freunde, das machen wir
nicht. Wir stellen keinen Externen ein. Wir nehmen den Internen.”

Dann hab ich mich mit dem Internen erst mal unterhalten: ,,Ist das itberhaupt
was fiir dich? Jo! Bewerb dich. Ja, aber Jurist. Ich sag, bewerb dich trotzdem.“ Und
dann haben wir dann die beiden, den Externen, weil das erste Gesprich mit der
Fihrungskraft nichts gebracht hat, haben wir halt beide Bewerber auf den Tisch
gekriegt und haben dann dem Externen die Einstellung versagt. Und haben dann
den Internen dem aufs Auge gedriicke, ne. (Pos. 114, 1-13)

Im Vergleich zum vorher geschilderten Fall der Beschiftigten, die aus der El-
ternzeit zuriickkehrt, ist das Qualifikationskriterium, mit dem Bernd Naumann
sein Handeln im Umgang mit der hochqualifizierten Risikopriiferin und deren
Versetzung und Riickstufung begriindet, hier nicht von Bedeutung. Die bessere
und vom Unternchmen geforderte Qualifikation fiir die Ausiibung der Position
ist nicht ausschlaggebend fiir die Stellenbesetzung, die fehlende Qualifikation
kein Hinderungsgrund fiir die Stellenausiibung, da es lediglich gilt, sich einzu-
arbeiten und in seiner Qualifikation zu beweisen (,,wenn du gut bist, nach einem
halben Jahr hat sich das Ding erledigt®). Bedeutsam in dieser Erzihlung Bernd
Naumanns ist die Rolle, die er sich und der betrieblichen Interessenvertretung
zuschreibt. Er schildert die gesamte Erzihlung aus der Sicht einer Machtposi-
tion des Betriebsrats (,,zee, Freunde, das machen wir nicht. Wir stellen keinen
Externen ein'/,und haben dann den Internen dem aufs Auge gedriick:*), der iiber
die Personalpolitik des Unternchmens entscheidet und sich gegen den Willen
des Arbeitgebers durchzusetzen vermag. Schutz und Forderung sind die Eigen-
schaften, die zu seiner Rolle als Betriebsrat fiir den Auszubildenden nach der
Ausbildung im Unternehmen gehéren: Er ist derjenige, der Erwerbschancen
verteilt und Verhaltensempfehlungen gibt.

Insgesamt entwirft Bernd Naumann in dieser Erzihlung das Bild einer be-
trieblichen Interessenvertretung, die durch die erfolgreiche Steuerung der Perso-
nalpolitik des Betriebsrats zu Integration und Aufstieg von Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern fuhrt. Die Kontrastierung des Falls der Risikopriiferin mit
dem hier geschilderten zeigt, dass die eigene Argumentation, dass eine fehlende
Qualifikation zur Ubernahme niedrig qualifizierter Tétigkeiten fithren muss,
tatsichlich davon abhingt, wen Bernd Naumann férdern will.

Wie lassen sich Bernd Naumanns Perspektive und sein Handlungsmuster
beschreiben? Deutlich wird in allen drei Fillen der riickkehrenden Miitter eine
Perspektive, nach der die Beschiftigten ihre Dequalifizierung selbst verursa-
chen. Das betriebliche Handeln, in dem Personalverantwortliche und Bernd
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Naumann als Betriebsrat iibercinstimmen, wird auf der Darstellungsebene aus
einer betrieblichen Logik abgeleitet. Faktisch jedoch scheitern die Beschiftigten
an den betrieblichen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen, zu denen auch
Bernd Naumann als Betriebsrat beitrigt.

6.4.2.1 Teilzeitumsetzung, Qualifikation und Hierarchisierung:
+Wir haben hier nicht nur Fiihrungskrdfte, wir miissen
auch Indianer haben, nicht nur Hduptlinge.”

Ich méchte mich im Folgenden genauer dem Aspekt der Qualifikation zuwenden,
da er sowohl fiir die Perspektive als auch fiir das Handlungsmuster Bernd Nau-
manns relevantist. Alle Fille, von denen Bernd Naumann spriche, zeigen, dass das
Kriterium der Qualifikation auf die eine oder andere Weise von Bedeutungist. Sie
sind implizit gekennzeichnet von einer Abwertungdes Qualifikationskriteriums.
Bezogen auf die weiblichen Beschiftigten dominiert eine Abwertung von deren
Qualifikation, im Fall des Stellenbesetzungsverfahrens mit dem ehemaligen
Auszubildenden wird eine Abwertung des Stellenprofils prisentiert. Inwiefern
das Thema fiir Bernd Naumann ein zentrales ist, wird noch an anderer Stelle im
Interview sichtbar. Auf die Frage danach, ob er sich an einen Fall erinnern kénne,
wo eine hoher qualifizierte Beschiftigte Teilzeit in der Elternzeit beantragt hat,
antwortet er statt mit einer Situationsschilderung mit einer lingeren Argumen-
tation, in der er den Begriff der Qualifikation zum Thema macht.

»Wird eigentlich kein Unterschied gemacht... (...) Ich weif8 gar nicht, wer hoher
qualifiziert ist, da muss ich erst mal genau hingucken.

Weil (druckst) hoher qualifiziert ist ja nun immer so relativ, die haben vielleicht eine
héhere Schulbildung, aber im Arbeitsleben... Ob wirklich die Sachbearbeiterin,
Sachbearbeiter in der Schadensabteilung héher qualifiziert sind, nur weil sie, in

Anfihrungsstrichen, nur das erste Staatsexamen irgendwo hin geschleudert haben.
Oder ob ein Programmierer, der Versicherungskaufmann gelernt hat und hat sich
dann da hochgepickt, obwohl er nur mittlere Reife hat, ich weiff nicht, wer hoher
qualifiziert ist. Ich tippe mal auf den EDV-Mann.... Aber das ist eine Situation, die
will ich gar nicht beurteilen. Deswegen, da halte ich mich auch fein raus. Ich kann

das nicht beurteilen.“ (Pos. 65, 1-11)

Welchen Blick wirft Bernd Naumann auf das Thema? Es ist die Perspektive der
Konkurrenz um den Wert im Berufsleben, es geht latent um Hierarchisierung.
Bernd Naumann stellt das Thema zunichst unter den Begriff der Gleichbehand-
lung (,wird eigentlich kein Unterschied gemacht®, d.h., es wird niemand aufgrund
seiner Qualifkation besser oder schlechter behandelt) und fiille den Begriff der
Gleichbehandlungso, dass Qualifikationsunterschiede fiir ihn nicht von Bedeu-
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tungsind (,.ich weifs gar nicht, wer hoher qualifiziert ist, da muss ich erst mal genan
hin gucken”), formuliert jedoch bereits indirekt einen Vorrang der Qualifikation
durch das ,, Arbeirsleben” (,die haben vielleicht eine hohere Schulbildung, aber im
Arbeitsleben”). Stellt er im Anschluss daran auf der ersten Ebene die Zuordnung
des Begriffs der hoheren Qualifikation lediglich in Frage (,weil hoher qualifiziert
ist ja nun immer so relativ®), so kommt es implizit durch die stereotypisierende
Gegeniiberstellung der Position des Sachbearbeiters/der Sachbearbeiterin mit der
des Programmierers zu einer Umwertung des Qualifikationsbegriffs. Wihrend
dem Sachbearbeiter mit Hochschulstudium zugeschrieben wird, nichts fiir seine
Qualifikation und seine berufliche Position getan zu haben (,nur weil sie, in
Anfiihrungsstrichen, nur das erste Staatsexamen irgendwo hin geschlendert haben”),
wird der Aufstieg des Programmierers als beschwerlich gedeutet und positiv
konnotiert (,ein Programmierer, der Versicherungskaufmann gelernt hat und
hat sich dann da hochgepickt”). Die hohere Bildungsqualifikation wird ginzlich
entwertet, die geringere Bildungsqualifikation demgegeniiber aufgewertet.

Im weiteren Verlauf seiner Ausfithrungen wird deutlich, dass Bernd Naumann
sich als Betriebsrat in diesem Zusammenhang cine Schutzfunktion gegeniiber
den Auszubildenden mit der geringeren Schulbildung zuschreibt und das Kon-
kurrenzverhilenis zu deren Gunsten aufgeldst sehen mochte:

»Ich glaube, eine Hoherqualifizierung, nur weil ich eine andere Schulbildung habe,
der Begriff ist nicht okay. Der mag es sein, beim Berufseinstieg, dass es okay ist.

Wenn hier ein Azubi kommt und sagt: Ich habe Abitur, und der andere mittlere
Reife, auch da versuche ich immer, ehm, zu blocken, und sage: Nehmt nicht nur
Abiturienten, nehmt auch Leute mit der mittleren Reife. Wir haben hier nicht nur
Fithrungskrifte, wir miissen auch Indianer haben, nicht nur Hiuptlinge. (Pos.

65, 11-16)

Die positive Positionierung des Auszubildenden ohne Abitur geht in dieser Text-
sequenz wiederum mit einer Abwertunghéherer Positionen in der betrieblichen
Hierarchie, hier der Fiithrungskrifte, einher. Es braucht nicht nur die, die nur
entscheiden, sondern auch diejenigen, die die Arbeit machen (,wir miissen auch
Indianer haben, nicht nur Hiuptlinge*). Im Verlauf dieses Interviewabschnites
kommt es noch zu einer weiteren Abwertung der Qualifikation von hoheren
Positionen in der betrieblichen Hierarchie, als Bernd Naumann iiber die Position
der Referenten spricht:

»-- Ja, sind die qualifiziert? Ich habe keine qualifizierten Referenten. Sage ich als

Betricbsrat... Was machen die Referenten (...)? Das sind Leute, die arbeiten irgendwo,

teilweise federfithrend in irgendwelchen Projekten mit, haben keinerlei Fithrungs-
aufgaben, wo ist die Qualifizierung? (Pos. 67, 1-4)
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Der geringe Wert, den Bernd Naumann der Arbeit der Referenten zuschreib,
wird in dieser Textsequenz sehr deutlich, wenn er davon spriche, dass diese ,,ir-
gendwo* arbeiten, ,,in irgendwelchen Projekten®und , keinerlei Fiihrungsaufeaben®
haben. Aufschlussreich ist in der Darstellung, dass eine wertgeschitzte Position in
der betrieblichen Hierarchie hier wiederum an Fithrung gebunden ist, obgleich in
der vorangehenden Sequenz auch die Fithrungskrifte negative Zuschreibungen
erhalten.

Betrachtet man die Textsequenzen in ihrem Gesamtzusammenhang, so
wird erkennbar, dass Bernd Naumann allein den Programmierer als denjenigen
positioniert, der einen Wert fiir das Unternchmen hat, wobei die Aufwertung
des Programmierers verbunden ist mit der Abwertungder Arbeit in simtlichen
Positionen der betrieblichen Hierarchie, fiir die eine hohere Bildungsqualifikation
vorausgesetzt wird. Die Geltendmachungeines Fihrungsanspruchs ist in diesem
Kontext ferner nicht mehr an die vorherige Bildungsqualifikation gebunden.
Welche Funktion hat diese Argumentation? Wie die Analyse der sozialstruktu-
rellen Daten des Interviews zeigt, wihle Bernd Naumann mit dem Beispiel des
Programmierers eine Ausbildungs- und Erwerbsbiographie, die seiner eigenen
entspricht. Es sind somit seine Qualifikation und seine betriebliche Position, die
aufgewertet werden und denen die Umwertung des Qualifikationsbegriffs dient,
bei gleichzeitiger Abwertung der in der betrieblichen Hierarchie hoher angesiedel-
ten Beschiftigten. Der eigene Fithrungsanspruch, wie er in den vorhergehenden
Ausfithrungen sichtbar wurde, wird dariiber begriindet.

Damit zeigen sich Parallelen zwischen der hier prisentierten Perspektive und
derjenigen, die in seinen Erzihlungen zu den Fillen der aus der Elternfreistellung
zurtickkehrenden weiblichen Beschiftigten sichtbar ist. Die Parallelen liegen im
Umgang mit dem Kriterium der Qualifikation: Nivelliert Bernd Naumann in den
vorangehenden Textsequenzen zum einen die faktischen Qualifikationsunterschie-
de in der betrieblichen Hierarchie, so blendet er die Relevanz des Qualifikations-
kriteriums in seiner Beschreibung der Fille der riickkehrenden Beschiftigten aus
und wertet es damit in seiner Bedeutung fiir die Positionierung in der betrieblichen
Hierarchie ab. Zum anderen zeigt die Analyse der Fille, dass es demgegentiiber durch
die Art der Beschreibung seiner eigenen Beteiligung zu einer Aufwertung seiner
betrieblichen Funktion kommt, indem er entweder seine Funktion als Betriebsrats-
vorsitzender mit derjenigen der Personalverantwortlichen parallelisiert oder diese
als Letztentscheidungsinstanz tiber die betriebliche Personalpolitik prasentiert.

Dieses Muster von Konkurrenz und Hierarchisierung zeigt sich auch im Kontext
von Qualifikation und Geschlecht. Welche Deutung hat Bernd Naumann, be-
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zogen auf das Geschlechterverhiltnis und die betrieblichen Statusunterschiede?
Welche Handlungspraxis zeigt sich? Ich wende mich damit einem Teil des Inter-
views zu, in dem es um das Thema der Benachteiligung und Chancengleichheit
von Frauen geht. Dabei méchte ich zunichst Bernd Naumanns grundlegende
Perspektive und die damit verbundene Funktion darlegen, und anschliefiend
am Beispiel eines Falls zeigen, wie sich sein betriebliches Handlungsmuster
gestaltet.

Negativ besetzt und subtil abwertend sind alle Ausfithrungen Bernd Nau-
manns, die sich auf weibliche Eigenschaften beziehen. Vor allem im Rahmen
seiner Beschreibung weiblicher Fithrungstechniken, des Aufstiegsverhaltens,
der Kompetenz, Fiihrungsaufgaben zu osen, rekurriert Bernd Naumann immer
wieder auf Geschlechterstereotypen, die er nutzt, um Geschlechterunterschiede
biologisch festzumachen und damit fiir die gegenwirtige Geschlechterverteilung
als eine quasi-natiirliche zu werben. Anders gesagt: Die Geschlechterkonstruk-
tion, in einem Biologismus fundiert, dient ihm als Ausweis fiir eine Differenz
zwischen den Geschlechtern und fungiert als Begriindung fiir die damit verbun-
dene Geschlechterhierarchie.

Auf die Frage, aus welchen Griinden Frauen aus seiner Sicht noch immer selten
in Fithrungspositionen vertreten sind, bezicht sich Bernd Naumann zunichst
auf das Beispiel einer Frau in ciner Fithrungsposition, das in eine ausfithrliche
verallgemeinernde Deutung weiblicher Eigenschaften miindet.

»Wir haben ja auch ein positives Beispiel, die Petra, wie heifit die, Bender? Ja, die
Petra ist Abteilungsleiterin. Die macht das hervorragend, die hat, ich glaub knapp
200 Leute. H”, es geht auch. Aber es liegt am Typ auch. Der Typ Frau, der Karriere

macht, der ist ja auch, die sind nach wie vor diinn gesit, sag ich mal. Und wenn
man dann noch von der Belastbarkeit ausgeht, chm, was sicherlich hier und da cin
Vorurteil ist, aber viele sind halt nicht so belastbar. Ehm, ich weif8 nicht, warum das
so ist, ich bin kein Arzt, ich bin kein, kein Physiotherapeut, und weif§ ich nicht, die
heiflen anders, die Leute. Ich denke, da haben Frauen von Hause aus schon einen
kleinen Nachteil. Vermute ich einfach mal. Weil die, die ich hier so kennenlerne
in Fihrungspositionen, das sind schon ganz andere Kaliber, chm, wie die Kollegin
normal, sag ich mal, ne.

Vom Auftreten, von allem her. Und die gibt’s halt nicht so sehr hiufig. Man braucht
heute auch, es ist halt so, man braucht heute Ellbogen und, und, ist, man sicht es
auch am tiglichen, nicht nur bei Fithrungskriften, man sicht es auch im tiglichen
Miteinander, also drei Mal in der Woche steht eine Frau und weint sich die Augen
aus, ehm, der Mann einmal im Jahr vielleicht. Aber nur, weil dann zu Hause was
passiert ist. Es ist komisch, aber es ist nach wie vor so. Warum? Keine Ahnung, Ich
denke, das macht sich auch in der Karriere, und hat da Auswirkungen. Ich weif§
niche, Sie kennen das ja besser wie ich, als Frau.” (Pos. 144, 16-32)
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Bernd Naumann setzt sich in die Position, die Qualifikation von Frauen in
Fihrungspositionen einschitzen zu konnen, wie seine Beurteilung der Fiih-
rungsqualifikation der Abteilungsleiterin zeigt. Frauen in Fithrungspositionen,
so die implizite Aussage, haben Ausnahmeeigenschaften, die sie in diese Fiih-
rungspositionen bringen. Der Mangel an Frauen in Fihrungspositionen wird
implizit aus deren mangelnder psychischer Belastbarkeit erklart, die Ursache
der betrieblichen Geschlechtersegregation somit als Folge gruppenspezifischer
Eigenschaften von Frauen interpretiert. Die ,, Belastbarkeit* ist in diesem Kon-
text objektivierend als biologische Kategorie gedeutet, indem Bernd Naumann
Fachspezialisten anfiihrt, die die Ursache der Eigenschaften von Frauen erkliren
sollen. Im Vergleich zwischen weiblichen Beschiftigten, die Fithrungspositio-
nen wahrnehmen, und anderen Beschiftigten, erfolgt dariiber hinaus noch eine
weitere Geschlechterkonstruktion. Fiir die weiblichen Fithrungskrifte stehe das
»Kaliber”, Synonym fiir Arbeit, Kampf und Unweiblichkeit.?

Die Stereotypisierung, mit der Eigenschaften von Frauen als geschlechtsspezi-
fische beschrieben und negativ konntiert werden, setzt sich in anderer Form im
weiteren Verlauf des Interviews fort. Bernd Naumann vergleicht in der folgenden
Textsequenz hierzu die Situation im Berufsleben mit der aus seinem privaten

Erfahrungsbereich:

»Es gibt ja im Karneval Damensitzungen, zum Beispiel. So. Dann sitzen da 1000
Frauen vor Thnen. Und Sie leiten die Sitzung, wunderbar. Fiinf Manner oder elf
Minner sitzen im Elferrat. Fand ich so was von bescheuert. 1000 Frauen und da
oben sitz ich als Prisident und erzihl denen da was.

Da hab ich versucht, eine Frau zu finden. Nee, die, die gibt’s nicht. Nicht bei den
1000 Frauen, nicht bei Presseversuchen, wir wollen mal das anders machen. Die
gibt’s nicht. Und irgendwann hatte ich mal funf Frauen: ,Wir méchten gern da

oben mit*. Aber, nur nichts machen, nur da sitzen. Dann hatte ich die da sitzen. Ja,
da hatte ich wirklich was. Und so ist das auch im Berufsleben. Dann hab ich da was
sitzen. 1000 Ideen, alle gut, wunderbar. Aber eine mal umsetzen und sagen, jetzt
mach ich das auch mal. Phh’, nein. Hab ich wieder abgeschaflt, das mach ich nicht.
Das tu ich mir nicht an.“ (Pos. 151, 1-11)

26 Die biologische Hierarchisierung, die sich in der Textsequenz zeigt, wird auch auf
die Kommunikationsebene des Interviews transponiert, indem die Interviewerin
in ihrer Eigenschaft ,als Frau® aufgefordert wird, die als geschlechtsspezifische
Personlichkeitsmerkmale der Frauen gedeuteten und negativ konnotierten Eigen-
schaften zu erkliren und zu bestitigen.
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Die Abwertung der Frauen erfolgt hier wieder tiber die Zuordnung von negativen
Gruppencigenschaften, verbunden mit einer Aufwertung von Minnern (hier: der
eigenen Person) iiber die ihnen zugeschriebenen positiven Eigenschaften. Frauen
missen in Fithrungspositionen gedringt werden; wenn sie dort sind, wollen sie
keine Verantwortung iibernechmen und sind tiberdies nicht in der Lage, Fiihrungs-
aufgaben zu 6sen. Sie bereiten in Fithrungspositionen ausschliefllich Probleme,
die es erfordern, dass sie von Minnern, die sie erst in diese Positionen befordern
miissen, aus diesen wieder entfernt und fortan auch ferngehalten werden, lauten
die Kernaussagen in dieser Geschlechterstereotypisierung. ,, Und so ist das auch im
Berufsleben. Dann hab ich dawas sitzen” formuliert Bernd Naumann und verschirft
die Geschlechterstereotypisierung sprachlich durch die sichliche Bezeichnung.”
Ahnlich den Ergebnissen zum ersten Thema dieses Kapitels zeigt die Analyse, dass
dieser Form der Prisentation der Geschlechterkonstruktion ein Hierarchisierungs-
mechanismus innewohnt, der implizit zu einer positiven Positionierung Bernd
Naumanns beitrigt, der sich tiber die Abwertung der anderen aufwertet.

In welcher Bezichung stehen nun die Sicht Bernd Naumanns auf die Geschlech-
terordnung und das cigene betriebliche Handeln? Die Sicht auf das Geschlech-
terverhiltnis und die damit verbundene Hierarchisierung spiegeln sich wider
im eigenen Handeln auf der betrieblichen Ebene. Sehen wir nun, wie sich seine
Handlungspraxis gestaltet. Im Interview erzihlt er von einem Fall, in dem es
darum geht, dass eine Fithrungskraft nach Konflikten mit ihren Mitarbeitern
ihre Fithrungsposition im Unternchmen aufgibt. Als Betriebsrat ist er daran
beteiligt, dass die Fithrungskraft aufeinen anderen Arbeitsplatz im Unternchmen
ohne Leitungsfunktion versetzt wird. Bernd Naumann fithrt diese Situation als
Beispiel fiir die mangelnde Belastbarkeit von Frauen an:

I: ,Dieses Stichwort Belastbarkeit, kénnen Sie da sich an eine Situation erinnern,
wo Thnen das deutlich geworden ist?* (Pos. 159, 1-2)

27 Diese negativen Zuschreibungen qua Geschlecht sind noch in weiteren Beispielen
im Interview prisent, wie bspw. in der fehlenden Eignung fiir Fithrungspositionen
aufgrund der geringeren Belastbarkeit von Frauen, die sich in den Qualifizierungs-
programmen zeige (,kippen regelrecht, regelmifsig eigentlich in den Belastungstests
weg", Pos. 155, 3-4), deren mangelndem Aufstiegswillen und unzureichenden
Fihrungsqualititen (,da trauen sie sich auch nicht ran, so richtig, selbst wenn man
sie einlidt: ,, Ach nee, Abteilungsleiterin, mhm, nee.“(...), ist ja nicht einfach, so eine
Gruppe zu leiten, das ist schon, oder eine Abteilung.” (Pos. 155, 12-14) bis hin zur
Angst von Frauen, sich nicht durchsetzen zu kénnen (,,ich kann das, ich kann mich
mit den Ménnern nicht herumzanken, die sind mir iiberlegen, in der Stresssituation,
dann wein’ ich schon mal®, Pos. 157, 5-7).
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P:,Ich hab eine Kollegin, die hat ihre Gruppenleiterposition wieder abgegeben. Die
ist beim Psychiater gelandet. Die hat .. ja, heute heifit das ja teilweise Mobbingver-
such, oder Mobbing, das ist ja so ein Schlagwort. Die ist nicht damit fertiggeworden,
dass da zwei Leute in der Gruppe waren, die hat glaub ich eine achtkopfige, sicben,
achtképfige Gruppe, dass da cin, zwei waren, cigentlich wollten die ihren Job, sag
ich mal, ne. Die hat das nicht geregelt gekriegt, auf der menschlichen Seite nicht
geregelt gekriegt. Mit sich selbst nicht.

Hat immer wieder gemerkt, wenn ich im Urlaub war, ne, da hat man versucht, der was
ans Bein zu binden. Und das ist heute, ist halt so. (...). Und die hatte wirklich das Pech,
da waren zwei, da hat die gesagt, ich mach das Spielchen nicht mehr mit. Ich kann
nicht mehr. (..). Hat dann alles abgegeben, haben wir in eine andere Gruppe sortiert.
Und lebt heute gliicklich und zufrieden wieder. Gott sei Dank: (Pos. 160, 1-12)

Als innerpsychischen Konflikt gedeutet, scheitert die Gruppenleiterin an ihren
individuellen psychischen Eigenschaften (,.die hat das nicht geregelt gekriegt, aufder
menschlichen Seite nicht geregelt gekriegr. Mit sich selbst nicht.“) Die Verantwortung
fiir die Situation wird damit von Bernd Naumann an die Gruppenleiterin aufgrund
ihrer psychischen Disposition delegiert. Deutlich ist auch, dass der Konflikt in-
dividualisiert wird (,die hatte wirklich das Pech®) und sich diese individualisierte
Perspektive auch in dem Blick auf die Situation als Konkurrenzsituation offenbart
als einer, in der es um Gewinnen oder Verlieren geht. Die Fithrungskraft verliert
in der Konkurrenz, die ihr unterstellten Mitarbeiter gewinnen.

»Hat dann alles abgegeben, haben wir in eine andere Gruppe sortiert”, beschreibt
Bernd Naumann die Lésung des Falls. Die Aufgabe der Fithrungsposition wird in
dieser Beschreibung zur notwendigen Konsequenz, die sich aus den individuellen
Personlichkeitsmerkmalen der Gruppenleiterin erklirt, die Degradierung durch
den Verlust der Fithrungsposition als solche ausgeblendet und iiber den Begriff
des Sortierens so konnotiert, dass es sich um ein Einpassen an der richtigen Stelle
handelt. ,, Wir®, sagt Bernd Naumann in diesem Kontext und skizziert damit
seine Rolle als Entscheider. Auch hier ist, wie in den anderen vorgestellten Fllen,
erkennbar, dass in seiner Darstellung seine Rolle mit der der Personalverantwort-
lichen verschmilzt. Seine Kommentierung des Falls zeigt, dass die Losung in der
Aufgabe der Fihrung liegt (,und lebt heute gliicklich und zufrieden wieder”). Es
kommt damit faktisch zur Umdeutung eines erfolgreichen Mobbingfalls in einen
normalen betrieblichen Arbeitsablauf, wobei dies durch eine individualisierende
Perspektive auf das betriebliche Problem erfolgt. Mobbingals strukturelles Prob-
lem von Gewaltausiibung im Betrieb wird dariiber ebenso ausgeblendet wic auch
die Notwendigkeit betrieblichen Handelns gegeniiber den Verursachern.

Betrachtet man den Gesamtzusammenhang, in den der Fall von Bernd
Naumann gestellt wird, so dient er ihm als Beleg dazu, seine Sichtweise auf
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die Geschlechterordnung zu begriinden und die darin enthaltenen impliziten
Normierungen zu legitimieren. Frauen und Fithrung schliefen sich aufgrund
der Eigenschaften von Frauen tendenziell aus, Frauen sind in der betrieblichen
Hierarchie da, wo sie sind, an der richtigen Stelle — so die Perspektive. Insgesamt
zeigt der Fall der Gruppenleiterin, inwiefern der Schutzfunktion, die Bernd
Naumann implizit seinem Verhalten zuschreibt, im Zusammenhang mit seiner
Deutung einer Geschlechterdifferenz ein subtiler Hierarchisierungsmechanis-
mus innewohnt. Er ist derjenige, der die weibliche Fiihrungskraft wieder an der
‘richtigen’, niedriger qualifizierten Stelle einsortiert.

6.4.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: ,Ich bin vom Staate
Nimm sagen manche ja, aber das funktioniert nicht.”

Wie die vorgestellten Personalverantwortlichen spricht Bernd Naumann im
Zusammenhang mit der betrieblichen Umsetzung der Vereinbarkeit von Er-
werbstitigkeit und Familienarbeit auch von sich selbst. Wie war sein eigenes
Arbeits- und Lebensmodell gestaltet, welchen Blick wirft er darauf und welche
Erfahrungen sind damit verbunden?

Bernd Naumann ist nach dreijihriger Ausbildung in einem Unternchmen
der Finanzdienstleistungsbranche in einem Vollzeitarbeitsverhilenis titig. Er
ist Mitte Zwanzig, als das erste seiner Kinder geboren wird. Seine Frau gibt ihre
Erwerbstitigkeit nach der Geburt des ersten Kindes fiir einige Jahre auf, danach
ist sic wieder erwerbstitig. Bernd Naumann arbeitet in dieser Zeit weiterhin
Vollzeit, ibernimmt jedoch auch iiber mehrere Jahre Kinderbetreuungsaufgaben,
indem er flexible Arbeitszeiten praktiziert. Er ist in einem Bereich titig, fiir den
er sich weiterqualifiziert hat, und wechselt dann in eine andere Position, in der er
eine betriebliche Kontrollfunktion wahrnimmt. Aus dieser Position heraus wird
er zum Betriebsratsvorsitzenden des Unternehmens gewahle. In seiner Freizeit
nimmt Bernd Naumann iiber die Jahre hinweg in unterschiedlichen gesellschaft-
lichen Bereichen Funktionen und Amter wahr. Zum Zeitpunkt des Interviews
hat er noch zwei Jahre seiner Betriebsratstitigkeit vor sich, um dann aus dem
Unternehmen auszuscheiden und in den Ruhestand zu gehen.

Wie sahen wichtige berufliche Stationen und Lebenssituationen fiir ihn aus?
Ich mochte mich im Folgenden mit zwei Stationen und den damit verbundenen
Lebenssituationen befassen und entwickeln, welche zentralen Grundmuster
seine Perspektive auf die eigene Arbeits- und Lebenssituation bestimmen, welche
Deutung der eigenen Erwerbsbiographie damit verbunden ist und inwiefern sie
mit seinen Erfahrungen verkniipft ist.
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Im Interview ist die Situation Bernd Naumanns, als seine Kinder noch betreu-
ungsbediirftig sind und er auch Betreuungsaufgaben iibernimmt, schr prisent
und nimmt einen breiten Raum in seinen Erzihlungen ein. Auffillig ist, dass
Bernd Naumann die gesamte Darstellung zu seiner personlichen Arbeits- und
Lebenssituation in den inhaltlichen Kontext der Beziehung von Kind und Karri-
ere stellt. Leitmortiv ist hier die Unvereinbarkeit beider Bereiche, die er auch selbst
erlebt hat. Gleichzeitigist im Interview immer wieder Thema, dass ein beruflicher
Aufstieg fiir sein eigenes Arbeits- und Lebensmodell nicht von Bedeutung war.
Die Wahl des Arbeits- und Lebensmodells ohne einen beruflichen Aufstieg im
Unternehmen beschreibt er als freiwillige Entscheidung. Auf die Frage, wie er
selbst damals seine berufliche Position in Verbindung mit der Familie gestaltet
habe, antwortet Bernd Naumann:

»Ich hab das ganz einfach gemacht, was ich den Frauen heute auch empfehle, ich
hab auf Karriere verzichtet. Ich bin hingegangen und hab gesagt, ich will keine
Fithrungskraft werden, ich tu mir den Quatsch nicht an.

Hab jeden Freitagmittag und jeden Dienstagmittag um 15 Uhr, damals gab es auch
diese klassische Gleitzeit nicht, den Griffel fallen gelassen und bin nach Hause gediist,
zu meinen Kindern, und meine Frau hat sich selbstindig gemacht, die hatte zu der
Zeit, so zehn Jahre lang, ein Geschift. Ja, und dann, wenn im Geschift nur eine ist,
dasistjaauch eine Kostenfrage, daauch wieder, chm, wenn halt kein Angestellter da
war oder keine Mitarbeiterin da war, wo sie alleine sein musste, bin ich nach Hause
gefahren. Oder bin erst mittags gekommen.“ (Pos, 166, 1-10)

Ausgangspunkt dieser Darstellung ist die Deutung der eigenen Erwerbsbiogra-
phie. Das cigene Modell des Karriereverzichts wird positiv konnotiert und als
Leitmodell der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit in einer
geschlechtsspezifischen Variante fiir Frauen, nicht aber fiir Manner, fir die Ge-
genwart prisentiert (,,was ich den Frauen heute auch empfeble”). Bernd Naumann
beschreibt in dieser Sequenz den eigenen Karriereverzicht als freiwillige, indivi-
duelle Entscheidung gegen einen beruflichen Aufstieg; der berufliche Aufstieg
zur Fithrungskraft wird abgewertet (,ich bin hingegangen und hab gesagt, ich tu
mir den Quatsch nicht an®), das Kindeswohl demgegeniiber implizit als hoheres
Gut qualifiziert.

Betrachtet man seine Ausfithrungen genauer, so offenbart die Analyse eine
andere Lesart, die mit Bernd Naumanns Prisentation auf der ersten Ebene nicht
tibereinstimmt. Implizit wird der Karrierebegriff positiv konnotiert, da Bernd
Naumann ihn in den Kontext des Karriereverzichts stellt und sich nur auf etwas
verzichten ldsst, das wertgeschatzt ist. Zu dieser auf der zweiten Ebene positiven
Konnotation kommt hinzu, dass sich die eigene Erwerbsbiographie unter Verzicht
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auf einen beruflichen Aufstieg auch faktisch nicht als freiwillig, sondern als
erzwungen erweist. Die Textsequenz zeigt, dass der eigene Part als betreuender
Vater aus der personlichen Familienkonstellation abgeleitet wird, da die Betreu-
ungsverpflichtungen fiir ihn aus der Erwerbstitigkeit seiner Frau resultieren.
Bernd Naumann entwickelt sein Verhalten in der vorgestellten Sequenz in einer
Form, dass er die Betreuungsverpflichtungen tibernimmt in Zeiten, in denen dies
fur seine Frau nicht moglich ist, und offenbart somit ein traditionelles Geschlech-
terbild, da er implizit seine Rolle anders definiert. Der Part, den Bernd Naumann
wahrnimmt, ist somit faktisch den Rahmenbedingungen geschuldet, da die
traditionelle Geschlechterarbeitsteilung in der Familie nicht greift. Die eigene
Deutung des Karriereverzichts zugunsten des Kindeswohls blendet damit die
implizit positive Besetzung eines beruflichen Aufstiegs, die Rahmenbedingung,
die ihn zu diesem Verhalten fiithrt, wie auch das traditionelle Geschlechterbild
aus, das seiner Perspektive zugrunde liegt. Der positiven Darstellung der eigenen
Erwerbsbiographie, die mit der Abwertunganderer Optionen verbunden ist, liegt
somit ein anderes Muster zugrunde. Dieses zeigt eine latent negative Deutung
der eigenen Erwerbsbiographie.

Fiir Bernd Naumann resultieren aus seinem Verhalten im Betrieb vielfiltige
Konflikte sowohl auf seiner ersten Arbeitsstelle, als auch nach dem Wechsel
in das jetzige Unternchmen (,also, wenn ich denke, als meine Kinder so klein
waren, was das fiir ein Aufstand war, wenn man eben weg musste und sollte und
nicht nur hier®, Pos. 61, 9/10). Inwiefern sich die freiwillige Entscheidung gegen
eine berufliche Karriere als erzwungen erweist, wird genauer deutlich, als Bernd
Naumann von der Situation im Betrieb erzihle, die sich aus der Wahrnechmung
seiner Betreuungsaufgaben ergibt.

»(-..) Das gab schon Riesenprobleme, ehm, nicht nur mit der Fiihrungskraft, chm,
die sagte, damals gab es noch so, na, wie nannte es sich, so Beurteilungen, Zwischen-
zeugnisse. Da habe ich natiirlich in Quantitit und Qualitit der Arbeit dann immer
einen reingewlirgt, ne, der ,du arbeitest schlecht, zu wenig®. Obwohl das Blédsinn
war, ne. Habe ich ihm auch nachgewiesen, letztendlich, aber, okay, die Diskussion
habe ich erst mal. Ehm, ,,du bist nicht griffbereit”, was heute durch Gleitzeit sich,
der hitte das heute gar nicht gemerkt. So indern sich ja die Zeiten auch. (...) Alsoich
war nie im Griff, chm, ich konnte mich deshalb auch nicht qualitativ weiterbilden,
chm, hat er immer behauptet, ehm, das ging dann so weit, dass er auch den Kollegen
quasi beigebracht hat, ihr macht doch dem seine Arbeit mit, ne?

Obwohl ich hab meine damals 40 Stunden, die hab ich gemacht, keine Frage, ne,
auch samstags schon mal. Ehm, es gab schon Probleme. Es sind eigentlich die gleichen
Probleme, die heute sind, nur auf einer verschobenen Ebene, sagich mal. Aber viele,
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chm, ich war ja nicht der einzige Vater da. Andere konnten das nicht. Die hatten,
hat ja nicht jeder das dicke Fell, dann, sag ich mal, was man sich da zulegen muss.
Und dann sieht man ja bei den Frauen, (...), die haben es scheinbar erst recht nicht.
Ehm, auch Minner, die haben das nicht teilweise. Die haben halt oft die Oma oder
Geld fiir eine Pflegemutter ausgegeben oder Tageskrippe. Und das wollten wir niche,
haben gesagt, ein halber Tag Kindergarten, Schule reicht. Ehm, okay. Und so trifft
man halt seine eigenen Entscheidungen, ne.” (Pos. 170, 1-21)

Die Erzihlung verweist auf Auseinandersetzungen und andauernde Konflikte mit
dem Vorgesetzten um den eigenen beruflichen Aufstieg (,,ich konnte mich deshalb
auch nicht qualitativ weiterbilden, ehm, hat er immer bebaupter”). Bernd Nau-
mann istaufgrund der Beurteilungen und der Einschitzung seines Vorgesetzten
nicht fiir einen beruflichen Aufstieg vorgeschen, wobei er dessen Einschitzung
seiner Arbeitsqualitat nicht teilt. Er beschreibt seine Arbeitsqualitat als massiv
abgewertet, sieht sich von Vorgesetztem und Kollegen ungerecht beurteilt und
wehrt sich dagegen, dass sein Wert fiir das Unternchmen verkannt wird. Es ist
somit der Vorgesetzte, der seinen Aufstieg verhindert, wobei er selbst seine Fahig-
keiten anders einschitzt. Die Skizze dieser Situation, die Bernd Naumann liefert,
zeigt dabei dhnlich seinen vorangehenden Auflerungen zum Karriereverzicht
eine positive Umdeutung, da er seine Betreuungsleistung aus seiner besonderen
individuellen Durchsetzungsfihigkeit herleitet und ausklammert, dass er die
Betreuungsarbeit nur tibernimmt, weil die personliche Familienkonstellation
es nicht anders zulisst.

Die implizit negative Besetzung seiner eigenen Erwerbsbiographie wird noch
einmal schirfer akzentuiert, als Bernd Naumann das Modell skizziert, wie
er die Verbindung von Erwerbstitigkeit und Familie nach seinen Wiinschen
gestalten wiirde. Kontrastiert man seine Wiinsche, wie sie in dem folgenden
Interviewausschnitt zum Ausdruck kommen, mit den Ausfihrungen zu seiner
personlichen Situation, so zeigt sich, dass er seine Erwerbsbiographie sowie die
damit verbundene damalige Geschlechterarbeitsteilung ablehnt. Auch hier bildet
die Aufstiegsperspektive gleichsam die Folie, vor der er dies entfaltet.
(..) beruflich geht’s cigentlich wirklich nur dann, wenn die Kinder irgendwo ent-
sorgt werden. Eh, nur dann funktioniert es. Weil ein, Arbeit und Kinder mitei-
nander, ich sch keine Chance, immer im Bezug auf Karriere machen oder Chan-
cengleichheit. Wenn ich ein Kind hab, hab ich die Chancengleichheit nicht. Das
ist definitiv nicht da. Ich sch da auch keine Musterlésung fiir, keine Ahnung. Weil
letztendlich leiden die Kinder drunter, insofern bin ich eigentlich der Meinung,
man sollte die ganze Geschichte einfach mal ruhen lassen oder nicht so, nicht so
stark bewerten.
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Wenn man die Kinder in den Vordergrund stellt, und das sollte es eigentlich sein,
die Kinder in den Vordergrund stellen wiirde, miisste man eigentlich gucken, dass
derjenige, der fiir den Erwerb zustindig (...), fiir das Geld zustindig ist, dass der so
auf'sicheren Beinen steht, dass der eigentlich alleine eine Familie erndhren kénnte.
Das wiire der ideale Weg fiirs Kind...“ (Pos. 190, 8-18)

Bernd Naumann begriindet in dieser Interviewpassage ein Arbeits- und Ge-
schlechtermodell (Alleinverdiener ohne Ubernahme von Fiirsorgearbeit), das er
selbst hitte leben konnen, wenn nicht die Erwerbstitigkeit seiner Frau notwendig
gewesen wire. Ausgangspunkt der Argumentation fiir dieses Modell ist eine
Konstruktion, in der ein beruflicher Aufstieg nicht mit Fiirsorgearbeit vereinbar
betrachtet wird. Das traditionelle Ernihrermodell mit der Nichterwerbstitigkeit
des kinderversorgenden Partners wird als Leitmodell positiv besetzt und aber
das Kindeswohl begriindet. Eine potentiell zweite Erwerbstatigkeit erhilt dabei
indirekt den Status, nur aus finanziellen Griinden zu resultieren (,dass der so auf
sicheren Beinen steht, dass der eigentlich alleine eine Familie ernihren konnte®;
vgl. hierzu auch seine Ausfithrungen in Kap. 6.4.1). Indem Bernd Naumann
das Alleinverdienermodell positiv bestimmt und damit auch die Aufgabe des
Familienernihrers, der keine Fiirsorgearbeit leistet, wird somit implizit lediglich
eine zweite Erwerbstitigkeit tiber die Gleichsetzung von beruflichem Aufstieg
mit einer ‘Entsorgung’ der Kinder negativ konnotiert. Spricht Bernd Naumann
in dieser Sequenz nicht explizit dariiber, wer welchen Part in seinem Modell
tibernchmen soll und wo er sich selbst sicht, so zeigen die bisherigen Analyse-
ergebnisse zu seiner Erwerbsbiographie, dass die Verbindung von Karriere und
Fiirsorgearbeit fir die Gruppe der Frauen negativ bewertet wird. Zugespitzt
formuliert: Die Karriere der Frauen ist schidlich fiirs Kind, das Kindeswohl
wichtiger als die Karriere der Frauen.” Damit erklirt sich auch die Einschitzung
in der vorangehenden Textpassage, den Status Quo beizubehalten (,,72an sollte die
ganze Geschichte einfach mal ruben lassen oder nicht so, nicht so stark bewerten”).
Das Votum fiir die Kombination von Karriere und Fiirsorgearbeit verstief8e in

dieser Perspektive gegen das Kindeswohl. Die Zielsetzung der Chancengleichheit,

28 Dass Bernd Naumann innerhalb des traditionellen Geschlechtermodells den Part
des Erwerbstitigen ibernehmen méchte, kommt explizit zum Ausdruck, als er auf
die Frage antwortet, ob es schon einmal eine Situation gab, in der er sich vorgestellt
habe, den Part seiner Frau zu iibernehmen.

P: ,, Nee, um Gottes willen....“I: , Konnen Sie mebr sagen dazu?“

P: ,Ja, Part meiner Frau heifSt, also ich wére rund um die Ubr zu Hause geblieben,
eh, ich hitte das erlebt, was meine Frau eigentlich auch mitgemacht hitte. Das wire
mir einfach zu langweilig gewesen. (Pos. 180-182, 1-3)
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auf die Bernd Naumann sich in diesem Zusammenhang bezicht, die sprachlich
in ihrer Bedeutung abgewertet wird (,,die ganze Geschichte®), ist somit — so der
Subtext - in der Konsequenz aufzugeben. Es kommt zu einer implizit negativen
Bewertung gesetzlicher Regelungen zu Erwerbsintegration und Chancengleich-
heit, da die gesetzlichen Normierungen der traditionellen und von ihm als richtig
erkannten Geschlechterarbeitsteilung entgegenstehen.

An einer Stelle des Interviews sieht es zunichst so aus, als sei das traditionelle
Geschlechtermodell nicht die einzige Option eines Arbeits- und Lebensentwurfs,
als sich Bernd Naumann auf die Frage nach der wiinschbaren Arbeitsteilung mit
seiner Frau auf das Zweiverdienermodell bezieht, in dem beide Partner Fiirsor-
gearbeit leisten:
»Ja, meiner Frau zuliebe wiird ich sagen, da miissen wir uns irgendwie halbe halbe
treffen. Dassjeder ein Stiickchen abgibt und der andere die Hilfte Arbeit oder wic auch
immer nimmt. Ich denke, das ist heute auch méglich. Nur man muss dann wiederum
sehen, an der Stelle, ehm, wo sind meine Grenzen. Ich muss mich da entscheiden, will
ich Kinder haben, ehm, weil es einfach nicht umsetzbar ist. Also Kinder, eh, und, und,
und, alles haben. Ich bin vom Staate Nimm, sagen manche ja, ch, das funktioniert
nicht. Oder die Chance ist sehr, sehr, sehr klein. (Pos. 193, 1-7)
Aber ich denke, es ist eigentlich genau andersrum, weil ich glaube, ich muss eine
Entscheidung treffen, fiir mich ganz alleine, mit Kind, Arbeit, Beruf. Was will ich
eigentlich? Will ich wirklich alles? Ist es wirklich erstrebenswert, alles zu haben?
Weil ich cigentlich denke, das kann es nicht sein. Eigentlich bin ich der Meinung,
das Kind nach vorne zu stellen. Und dafiir den Job zur Not sausen zu lassen. Oder
ich sage, okay, ich will alles haben, aber dann alles nur halb. Und ich bin eigentlich
der Meinung, man sollte keine Sachen halb machen, egal was. Wenn ich was mache,
mach ich das ganz.“ (Pos. 194, 3-8)

Legt der Beginn des Textausschnitts zunichst nahe, dass Bernd Naumann ein
egalitires Modell der Geschlechterarbeitsteilung als Option fiir seinen eigenen
Arbeits- und Lebensentwurf erwigt, so zeigt die Entwicklung der Textstelle, dass
dieses Modell tatsichlich grundlegend abgelehnt wird. Das Votum fiir ein Modell
der Geschlechterarbeitsteilung, innerhalb dessen beide Partner mit reduzierten
Arbeitszeiten erwerbstitig sind, erweist sich zunichst als Konzession an den
Partner (,,meiner Fran zuliebe wiird ich sagen, da miissen wir uns irgendwie halbe
halbe treffen). Negativ besetzt als Unentschiedenheit zwischen zwei Alternativen
und als egoistisches Anspruchsdenken, erscheint das Zweiverdienermodell, in
dem beide Partner Betreuungsarbeit leisten, dann in der Darstellung, wenn Bernd
Naumann formuliert, ,,ich muss mich da entscheiden, will ich Kinder haben, ehm,
weil es einfach nicht umsetzbar ist. Also Kinder, eh, und, und, und, alles haben. Ich
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bin vom Staate Nimm, sagen manche jﬂ“. Diese negative Konnotation setzt sich
fort, wenn das, was Bernd Naumann zunichst als Option fiir die eigene Arbeits-
teilung in der Familie skizziert, implizit als geringeres berufliches Engagement
wie auch als geringeres Engagement fiir das Kindeswohl qualifiziert und damit
in einer Form diskreditiert wird, dass es als Option wieder ausscheidet (,,oder ich
sage, okay, ich will alles haben, aber dann alles nur halb. Und ich bin eigentlich der
Meinung, man sollte keine Sachen halb machen, egal was®).

In welchem Zusammenhang stehen nun die Ausfithrungen Bernd Naumanns
zu seinem eigenen Arbeits- und Lebensmodell? Die Analyse zeigt, dass die Un-
vereinbarkeit von beruflichem Aufstieg und familiarem Engagement der eigenen
Lebenserfahrungentspricht und das Scheitern seiner Karrierewtinsche begriindet.
Der eigene Karriereverlust wird umgedeutet in eine individuelle Entscheidung des
Karriereverzichts zugunsten des Kindeswohls. Favorisiert wird in diesem Kontext
ein traditionelles Geschlechtermodell, innerhalb dessen die berufliche Erfahrung,
die Bernd Naumann gemacht hat, ausgeschlossen wire. Damit begriindet die Er-
fahrung des Karriereverlusts eine dichotome Konstruktion der Vereinbarkeit von
Erwerbstitigkeit und Fiirsorgearbeit, in der das Kindeswohl in der eigenen Deutung
als Handlungsmotiv dominiert — unter Ausblendung der Rahmenbedingungen,
die erst dazu fithren, dass Naumann einen anderen Part im Rahmen des familiiren
Geschlechtermodells tibernehmen muss, als er selbst fiir sich vorgesehen hat.

Die zweite berufliche Station Bernd Naumanns, die im Interview eine wichtige
Rolle spielt, ist seine Position als Vorsitzender des Betriebsrats im Unternehmen.
Bernd Naumann wechselt nach der Phase, in der seine Kinder noch betreuungs-
bediirftigsind, in eine andere betriebliche Funktion und wird im Anschluss daran
Betricbsratsvorsitzender. Welche Perspektive hat er auf sein Arbeitsmodell in
dieser Rolle? In welcher Bezichung stehen sein Selbstverstindnis als Betriebs-
ratsvorsitzender und sein Handeln im Betrieb? Diese Aspekte werden deutlich,
als Bernd Naumann auf die Frage antwortet, ob er sich als Gedankenmodell
vorstellen kénne, in seiner jetzigen Position Teilzeit zu arbeiten.
(entschlossen) ,Nein. Ich denke, das ist sehr, sehr schwierig, und umzusetzen in der
Praxis. Ich hab eine Kollegin im Betriebsrat, die ist Teilzeit beschiftigt, chm, die
hat den groflen Nachteil, eigentlich, die Sitzungen, die leg ich schon so, dass sie da
ist. Also, was planbar ist machen wir so, dass die da ist. Aber viele Dinge, die so mal
ad hoc gemacht werden kénnen, ist sic immer auflen vor. Eh, das geht als normales
Betriebsratmitglied, ist das machbar. Das, mhm, ist kein Problem. Aber als Betriebs-
ratsvorsitzender, also in meiner Funktion, ist das nicht machbar. (...) Weil es passiert
tiglich irgendwas, und wenn es Kleinigkeiten sind, und ich weiff nicht warum, wenn
es wie in den Vereinen, alles liuft zum Prisidenten oder zum Vorsitzenden. (...)
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Eh, heute kdnnte ich das, also, ich sag mal so, im letzten Jahr, ¢h, konnte ich Teilzeit
machen, wir kein Problem, weil meine Kollegin, die treffen Sie nachher auch noch,
chm, die ist jetzt so tief drin und die arbeite ich seit zwei Jahren fester ein, weil ich
hoffe, dass die Bahnen so verlaufen, dass sie dann auch den Vorsitz iibernimmt. Wir
werden also eine Frau als Betriebsratsvorsitzende bekommen. So Gott will. (...)
Wenn man sich vorstellt, man ist freigestellt und ich wire, phh’, sagen wir mal, Mitte
30, chm, ist das unméglich. Weil das ist ja cine Position, da geht es in die Wiederwahl,
ich mussalle vier Jahre neu gewihlt, erst mal tiberhaupt in den Betriebsrat, ich muss
wieder in den Vorsitz gewihlt werden. (...) Das ist ja viel, viel schwieriger, wie eine
Fijhrungsposition, eine normale Fﬁhrungsposition zu tibernehmen hier im Hause.
Wenn ich die hab, dann hab ich die. (...) Oder ich muss goldene Léffel klauen oder
was weifd ich was machen. Aber hier muss ich alle vier Jahre mich der Wahl stellen.
Und wenn ich gerade dann nicht im Zugriff bin, wenn Kollegen oder Gruppen
richtige Probleme haben, eh, ,,bist du schon wieder nicht da?“.. Und ,Wo warst du
gestern und gestern Abend? Und ich muss abends arbeiten und du machst dir einen
schénen Tag?“ Die Stimmen sind weg! Die sind weg. Ich brauch die, so schlimm
dasist, aber ich brauch die Stimmen. Oder ich gehe wieder in Einfithrungsseminare
(-..) und gehe wieder arbeiten nach vier Jahren. Das wollte ich eigentlich vermeiden.
Und das sind die Nachteile, gar keine Frage. Aber die indern auch kein Gesetz, diese
Nachteile.“ (Pos. 188, 1-35)

Vergleicht man Bernd Naumanns Ausfithrungen mit dem, wie er seine Erfah-
rungen schildert in der Zeit, als seine Kinder noch klein waren, so zeigen sich
hier diametral entgegengesetzte Perspektiven, sowohl was seine Deutung der
cigenen beruflichen Titigkeit angeht, als auch in der Haltung gegeniiber einer
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit in Verbindung mit einem
beruflichen Aufstieg. Wurde der berufliche Aufstieg in eine Fithrungsposition
von Bernd Naumann im Rahmen der Deutung seiner eigenen Erwerbsbiographie
zuvor abgewertet, so zeigt sich, bezogen auf sein Selbstverstindnis als Betriebs-
ratsvorsitzender, eine positive Konnotation der Funktion der Fiihrungsposition.
Ersicht sich in einer Fihrungsposition, die er sogar als hoher wertige beschreibt,
indem er ihr im Vergleich zu einer wnormale(n) Fiithrungskraft cinen hoheren
Arbeitseinsatz zuschreibt (,,das ist ja viel, viel schwieriger, wie eine Fiihrungspo-
sition, eine normale Fithrungsposition zu iibernehmen hier im Hause. Wenn ich
die hab, dann bab ich die, (...) oder ich muss goldene Liffel klanen oder was weif§

ich was machen).”

29 Deutlich wird in dieser Figur wiederum der Hierarchisierungsmechanismus, der
sich bereits in den vorherigen Analysen gezeigt hat. Es kommt zu einer Aufwertung
der eigenen Position in Verbindung mit der Abwertung der Position der anderen,
hier der Fihrungskrifte im Unternehmen, denen zugeschrieben wird, nichts in
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Im Unterschied zur Beschreibung seiner eigenen Erfahrung, in der er sich
noch gegen negative Zuschreibungen seitens seines damaligen Vorgesetzten zur
Wehr setzt und die Unvereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und der Betreuung
von Kindern zurtickweist, ist es nun das Arbeitsmodell, gegen das er sich vorher
aufgelehnt hat, das er selbst als das einzig mdgliche in seiner Position als Betriebs-
ratsvorsitzender postuliert. Die Darstellung seines eigenen Arbeitszeitmodells
erfolgt vor dem Hintergrund negativer Zuschreibungen zu einem Teilzeitar-
beitsmodell, es bildet die Negativfolie, vor der sich das eigene Arbeitsmodell
positivabhebt. Bernd Naumann formuliert fiir seine jetzige Funktion implizit die
Unvereinbarkeit einer parallelen Kombination von Erwerbstitigkeit und Familie,
wobei es die mangelnde Flexibilitit derjenigen, die Beruf und Betreuungsarbeit
im Rahmen eines Arbeitsmodells mit reduzierten Arbeitszeiten kombinieren,
rechtfertigt, dass ihnen ein Aufstieg in die wichtigste Position des Betriebsrats
vorenthalten werden muss. Teilzeitarbeit wird zum Nachteil derjenigen, die sie
ausiiben. Sie verursachen somit ihren Ausschluss auf der hochsten Hierarchieebe-
ne des Betriebsrats selbst, so die implizite Perspektive. Teilzeit erscheint dariiber
hinaus als fiir einen Zeitpunkt der Berufsbiographie geeignet, zu dem man bereits
aussteigen will (,,ich denke, ehm, es ist auch einfacher, das jerzt so zu machen, wenn
man aus dem Berufsleben ausscheidet”). Das Modell erhilt somit die Konnotation,
niche fiir einen beruflichen Aufstieg geeignet zu sein (s.0.), wie auch die eines
geringeren beruflichen Engagements. Gefordert werden von Bernd Naumann
nur Personen, die das eigene Arbeitsmodell praktizieren, das eine Vereinbarkeit
von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit ausschliefit.

Ist es zunichst das Arbeitsvolumen, das als Sachzwang von Bernd Naumann
und als Begriindung seines Arbeitsmodells angefithrt wird, so riickt im Verlauf
seiner Ausfithrungen in der vorangehenden Sequenz cine andere Erklirung in
den Vordergrund, die Sicherung seiner Position. Das Teilzeitmodell wird dabei
latent als Schmilerungund als Gefihrdungder eigenen Machtposition definiert.
Will er seine Position erhalten, so muss Bernd Naumann in seiner Perspektive
»im Zugriff * sein, womit er eine Formulierung verwendet, die fast wortgleich der
ist, mit der er die damaligen Vorwiirfe seines Vorgesetzten gegen seinen eigenen
Versuch beschreibt, Erwerbstitigkeit und Betreuungsaufgaben zu vereinbaren
(siche S. 168 ,ich war nieim Griff (...), bat er immer behauptet®). Aufschlussreich
ist hierbei, in welchem Zusammenhang Machterhalt und Sanktionierung thema-

ihrer Fithrungsposition an Einsatz bringen zu miissen (siche hierzu die Ahnlich-
keiten zur Beschreibung Naumanns simtlicher hoher qualifizierten Positionen im
Betrieb).
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tisiert werden. Bernd Naumann verkniipft ein Arbeitszeitmodell mit reduzierten
Arbeitszeiten mit einer Sanktion, dem Verlust der eigenen Position. War sein
cigenes Modell der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Betreuungsarbeit
sanktioniert worden, indem ihm der berufliche Aufstieg versagt wurde, so greift
er auf diese Perspektive nun auch in der Gegenwart zuriick, da er ein anderes
Arbeitszeitmodell wiederum mit einer Sanktionierung verbunden sicht (, Die
Stimmen sind weg! (...) Ich brauch die, so schlimm das ist, aber ich brauch die

Stimmen. Oder ich gehe wieder in Einfiibrungsseminare”).

Es wird somit deutlich, dass Bernd Naumann in seiner Funktion als Betriebs-
ratsvorsitzender eine Kombination von Fithrung und Machtleben kann, die ihm
vorher versagt war. Die jetzige berufliche Position bietet ihm die Méglichkeit,
sich in seiner beruflichen Entwicklung positiv zu deuten und seine Position mit
einer hohen Fithrungsfunktion zu identifizieren. Das Arbeits- und Lebensmodell,
unter dem er vorher selbst schr gelitten hat, wird nun als das einzig mégliche
legitimiert. Uber die Ausblendung der eigenen biographischen Erfahrung im
Umgang mit der Ubernahme von Fiirsorgearbeit wird die Identifikation mit
der gegenwirtigen beruflichen Position gestiitzt. Sie verkniipft sich mit einem
Handlungsmuster im Betriebsrat und im Unternchmen, das dazu fithrt, dass
auch andere ein Arbeits- und Lebensmodell, in dem Fiirsorgearbeit und Karriere
miteinander verbunden sind, nicht realisieren.

Diese Bestatigung des Status Quo zeigt sich noch einmal zum Ende des Interviews
in Bernd Naumanns Antwort auf die Frage, ob es noch etwas gebe, das ihm
wichtig sei und woriiber er noch nicht gesprochen habe.

»Ja,ich denke, ich hab mir auch so zwar nur ganz kurz, muss ich gestehen, Gedanken
zu dem Interview gemacht. Ich denke, was wollen die eigentlich von dir, ich war
cigentlich dagegen, dass Sie kommen.

Ich hab gesagt, das bringt alles iiberhaupt nichts. Ne, ich bin da kein Freund von
aus einem ganz einfachen Grunde, weil ich denke, das ist der falsche Ansatz, wenn
man das Problem in den Griffkriegen (will), weil man kann das zwar auswerten, wie
das heute ist, das ist okay. Das Ergebnis kénnte ich Thnen heute schon aufschreiben,
Sie werden zu dem gleichen Ergebnis kommen, denke ich. (...) Ich denke dass, viel
interessanter wire eine Untersuchung gewesen, sich mit den Leuten zu unterhalten,

die in der Lohngruppe drei, vier, fiinf stecken.” (Pos. 197, 1-9)
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6.4.4 Zusammenfassung

Charakteristisch fir Bernd Naumanns Perspektive auf die Personalpolitik des
Unternchmens Merkur im Rahmen der Teilzeitimplementation ist, dass er die
Kombination von Erwerbstitigkeit und Firsorgearbeit als unproblematisch
betrachtet. Zentral ist hierbei das Motiv der Flexibilitit der Beschiftigten, die
fur ihn eine Anpassung der riickkehrenden Beschiftigten an die Arbeitsweise
des Unternehmens und damit auch die Notwendigkeit der Ubernahme von
geringer wertigen Titigkeiten beinhaltet. Ein weiteres zentrales Muster in seiner
Perspektive auf die Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit ist es, sie als eine
Konkurrenzsituation unterschiedlicher Beschiftigtengruppen um Erwerbsinte-
gration (chemalige Auszubildende versus aus der Elternfreistellung zuriickkehren-
de Frauen) zu deuten. Die Analyse zeigt hierbei, dass er die Erwerbsintegration
der Auszubildenden bevorzugt und im Gegenzug die Riickkehr der Frauen ins
Unternechmen als Hindernis fiir deren Erwerbsintegration betrachtet. In diesem
Kontext werden die gesetzlichen Vorgaben zur Riickkehr in den Betrieb nach der
Elternzeit als Blockade fiir die Ubernahme der im Unternehmen Ausgebildeten
gedeutet. Begriindet wird dieser Vorrang der ehemaligen Auszubildenden mit
einem traditionellen Geschlechterrollenverstindnis, innerhalb dessen die Fiir-
sorgearbeit Frauen zugeordnet und deren Erwerbstitigkeit negativ konnotiert
ist. Zur Perspektive Bernd Naumanns gehort auch, reduzierte Arbeitszeiten in
Positionen, die eine hohere Qualifikation erfordern, wie auch in Fihrungsposi-
tionen, als nicht umsetzbar anzusehen.

Betrachtet man das Handlungsmuster Bernd Naumanns in seiner Funktion
als Betriebsrat, so ist er mehrfach daran beteiligt, dass es bei der Riickkehr der
weiblichen Beschiftigten aus der Vollfreistellung mit einem Wechsel auf einen
Teilzeitarbeitsplatz zu Dequalifizierungen durch die Ubernahme qualitativ gerin-
ger wertiger Titigkeiten in Verbindung mit tariflichen Riickstufungen kommt.
Der Betriebsrat stimmt den Versetzungen zu. Deutlich wird hierbei in simtlichen
Fillen, die Bernd Naumann beschreibt, eine Perspektive, nach der die Beschiftig-
ten ihre Dequalifizierung selbst verursachen. Das betriebliche Handeln, in dem
Personalverantwortliche und Bernd Naumann als Betriebsrat iibereinstimmen,
wird auf der Darstellungsebene als notwendige Konsequenz einer betrieblichen
Logik prasentiert. Die Arbeitnehmerinnen scheitern aus seiner Sicht an personli-
cher Unzulinglichkeit und mangelnder fachlicher Qualifikation, faktisch jedoch
an den betrieblichen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen: Im ersten Fall
der Schadenspriiferin wird die Dequalifizierung mit der Arbeitsorganisation der
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Abteilung begriindet. Die Analyse zeigt jedoch, dass die Arbeitnechmerin daran
scheitert, dass ihre Arbeitszeit in der Gestaltung der betrieblichen Arbeitsabliufe
nicht berticksichtigt wird. Es wird im Gegenteil erwartet, dass sie wie in Voll-
zeit zur Verfiigung steht.’® Im zweiten Fall wird die Dequalifizierung mit den
mangelnden Qualifikationen der aus der Elternfreistellung zuriickkehrenden
Mitarbeiterin begriindet, faktisch jedoch ist ihr Arbeitsplatz unbefristet be-
setzt worden. Ebenso ist die betriebliche Konstellation im dritten Fall gestaltet,
als eine vormalige Abteilungsleiterin nach der Riickkehr aus der Elternzeit im
Rahmen cines Teilzeitarbeitsmodells auf einen geringer wertigen Arbeitsplatz
ins Callcenter des Unternehmens versetzt wird.

Uber das Muster der Individualisierung und der damit verkniipften negativen
Zuschreibungen legitimiert Bernd Naumann sein Handeln in seiner Funktion als
Betriebsrat und lasst es als alternativlos erscheinen. Andere Verhaltensmoglich-
keiten betriebsritlichen Handelns werden damit ausgeschlossen. Die Beteiligung
Bernd Naumanns daran, dass es zu dieser Form der Personalpolitik und des
Umgangs mit den gesetzlichen Vorgaben zur Teilzeitumsetzung kommt, wird
dartiber ausgeblendet. Handelt Bernd Naumann im Fall der aus der Elternzeit
riickkehrenden Arbeitnehmerinnen im Einklang mit den Personalverantwort-
lichen, so ist dies nicht der Fall, als er sich als Betricbsratsvorsitzender gegen die
Personalpolitik des Unternchmens stellt und im Rahmen der Interventionsrechte
des Betricebsrats fiir den beruflichen Aufstieg eines ehemaligen Auszubildenden
in eine Position sorgt, fiir die dieser nicht die geforderte Qualifikation besitzt.

Gestiitzt wird das betriebliche Handlungsmuster Bernd Naumanns durch die
Bedeutung, die Qualifikation und beruflicher Aufstieg fiir ihn selbst haben. Die
Analyse zeigt zum einen cine Umwertung des Qualifikationsbegriffs. Sie besteht
darin, die eigene Qualifikation und Erwerbsbiographie im Vergleich zu der derin
der betrieblichen Hierarchie héher angesiedelten Beschiftigten aufzuwerten in
Verbindung mit der Abwertungder Qualifikation dieser Beschiftigtengruppen.
Konsequenz dessen ist auch, dass eine formale fachliche Qualifikation aus dieser
Perspektive nicht mehr die Voraussetzung fiir die Wahrnehmung von Fithrungs-
aufgaben ist. Zum anderen wird durch die Analyse der Fille deutlich, dass in
der Sicht Bernd Naumanns die eigene Position als Betriebsratsvorsitzender mit
der der Personalverantwortlichen in der Entscheidung tiber die Personalpolitik
des Unternehmens verschmilzt oder diese, wie im Fall des chemaligen Auszu-

30 In diesem Fall erlebt die Mitarbeiterin eine Situation, unter der Bernd Naumann
— in einer dhnlichen Situation viele Jahre zuvor — selbst litt. Diese Erfahrung bleibt
in seinem Wirken als Betriebsratsvorsitzender jedoch ausgeblendet.
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bildenden, als Letztentscheidungsinstanz iiber die betriebliche Personalpolitik
gedeutet wird, und es somit zu einer Aufwertung seiner eigenen betrieblichen
Funktion kommt.

Dieser Hierarchisierungsmechanismus ist noch in einer zweiten Form im In-
terview prisent, der Hierarchisierungiber eine Geschlechterdifferenz. Deutlich
wird eine negativ konnotierte weibliche Geschlechterkonstruktion (Zuschrei-
bung von stereotypen Eigenschaften mangelnder Belastbarkeit und geringeren
Durchsetzungsvermdgens als weiblich), die im Ergebnis dazu dient, die betrieb-
liche Geschlechtersegregation als quasi-natiirliche Verteilung zu rechtfertigen.
Gleichzeitig geht mit der Abwertung tiber diese Geschlechterstereotypisierung
implizit eine Aufwertung der eigenen Position im Kontext einer mannlichen
Geschlechterkonstruktion einher.

Bezogen auf die eigenen biographischen Erfahrungen Bernd Naumanns wird er-
kennbar, dass die Gestaltung seiner Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit
zum Scheitern seiner Aufstiegswiinsche fiihre. Die traditionelle Arbeitsteilung
zwischen den Geschlechtern, die Bernd Naumanns Vorstellungen prigt, greift
in seiner Familie nicht; er selbst hat aufgrund der Erwerbstitigkeit seiner Frau
Betreuungsarbeit geleistet und aufgrund dessen aus seiner Perspektive keine
Karriere realisieren konnen. Seine Erfahrung ist somit, dass Manner dann Kar-
riere machen, wenn ihre Partnerinnen die Fiirsorgearbeit tibernechmen oder die
Kinder bereits erwachsen sind (Karriere im Betriebsrat). Sein eigener Karrierever-
lust wird auf der Deutungsebene demgegeniiber als Karriereverzicht zugunsten
der Kinder vor dem Hintergrund einer grundlegenden Abwertung beruflicher
Aufstiegsperspektiven prisentiert. Das eigene gelebte Geschlechtermodell wird
implizit abgelehnt, positiv konnotiert wird im Gegenzug ein traditionelles Ge-
schlechtermodell (im Sinne des Alleinverdienermodells), in dem die Frauen den
Part der Nichterwerbstitigkeit iibernchmen. Begriindet wird dieses traditionelle
Leitbild mit dem Kindeswohl, das hierbei als das hohere Gut im Vergleich zum
beruflichen Aufstieg der Frauen figuriert, der als Verstof§ gegen das Kindeswohl
gedeutet wird. Somit resultiert die dichotome Konstruktion der Vereinbarkeit
von Erwerbstitigkeit und Fiirsorgearbeit aus der eigenen beruflichen Erfahrung
des Scheiterns der Karrierewiinsche. Die eigene Erfahrung des Karriereverlusts
wird mit dieser Deutung ausgeblendet, sie hat auf der Handlungsebene scheinbar
keine Relevanz mehr.

Seine Funktion als Betriebsratsvorsitzender identifiziert Bernd Naumann mit
einer hohen Fithrungsfunktion und legitimiert mit dieser das jetzige Arbeits- und
Lebensmodell. Ausgeblendet bleibt in dieser Selbstdefinition die eigene biogra-
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phische Erfahrung, wie auch die Tatsache, dass er durch sein eigenes Handeln in
der Funktion als Betriebsratsvorsitzender daran beteiligt ist, dass im Betriebsrat
nur das von ihm praktizierte Arbeitsmodell zu einem Aufstieg in seine Fith-
rungsposition fithren kann. Implizit reproduziert er durch sein Handeln somit
das, was er selbst erlebt hat, die Unvereinbarkeit von beruflichem Aufstieg und
Firsorgearbeit. Bernd Naumann erlegt denjenigen, die einen beruflichen Auf-
stieg und Familienarbeit kombinieren wollen, somit sein eigenes ‘Schicksal’ auf.
Dieses Muster, das sich hier fiir sein Agieren im Betriebsrat zeigt, prigt auch sein
Handeln in der betrieblichen Umsetzung der Teilzeitanspriiche, da er durch seine
Beteiligung dazu beitrigt, dass ein beruflicher Aufstieg nicht mit der Ubernahme
von Firsorgearbeit kombiniert werden kann. Die Ausblendung der eigenen Erfah-
rungen und die sich daraus ergebenden Handlungsmuster im Betriebsrat sichern
somit die positive Deutung des eigenen Arbeits- und Lebensmodells ab.

6.5 Caroline Stein: ,Also, man soll ja nie aufhéren
zu trdumen. Ich ware ja froh, wenn wir Gberhaupt
mal einen weiblichen Vorstand hatten.”

Caroline Stein, 42, Geisteswissenschaftlerin, ist freigestellte Betriebsritin im
Unternehmen Helvetica. Seit vielen Jahren im Unternehmen beschiftigt, ist sie
vor ihrer Freistellung als Betriebsritin in verschiedenen Funktionen titig. Ein Jahr
vor unserem Interview wechselt Caroline Stein als freigestelltes Mitglied in den
Betriebsrat, dem sie ebenfalls bereits seit vielen Jahren angehért. Sie ist Mitglied
einer Gewerkschaft und neben ihrer beruflichen Titigkeit politisch aktiv. Der
Betriebsrat besteht in seiner Mehrheit aus Frauen und hat kein Mitglied, das
gesondert fiir das Thema Chancengleichheit oder Familie zustindigist. Caroline
Stein engagiert sich als Betriebsritin dafur, dass die Befragung im Unternchmen
durchgefiihrt werden kann.

Mit mehreren tausend Beschiftigten ist Helvetica ein Groflunternechmen
auf dem Sekrtor Finanzdienstleistungen in Deutschland. Rund zwei Drittel der
Beschiftigten sind Frauen. Helvetica stellt seinen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern im Rahmen familienorientierter Mafinahmen in begrenztem Mafe
Telearbeitsplitze zur Verfiigung sowie Kinderbetreuungsplitze in einem nahe-
gelegenen Kindergarten.

»Also, man soll ja nie aufhioren zu triumen”, sagt Caroline Stein, als es im In-
terview um die gleichzeitige Kombination von Erwerbsarbeit und Familie auf
den héchsten Ebenen des Unternehmens geht. Es ist ein kritischer Blick auf die
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Ungleichheit der Geschlechter in der betrieblichen Hierarchie, der in diesem
Satz aufscheint und der mit einer Perspektive der Verinderung verbunden ist.
Caroline Stein wihle dafur das Motiv des Traumens. Der Traum als positive
Utopie, an der die Realitdt gemessen wird und gleichzeitig als von der Realitit
weit Entferntes: Das sind die impliziten Zuschreibungen, die die Verinderung
tiber das Traummotiv erhilt. Und doch ist der Bezug auf die Utopie relativiert:
Es ist eine Aufforderung an sich selbst, an ihr festzuhalten, und sie kommt als
Norm daher, die kein konkretes Subjekt hat. Spiegelbildlich enthilt der Appell,
an Verinderung zu glauben, auch sein eigenes Gegenteil, denn erst iiber die Ne-
gation, man konnte authéren zu trdumen, gewinnt er an Kontur. Verinderung
und Aufgeben sind damit die Motive, die in dieser Wendung prasent sind.

Wie kommt es zu dieser Perspektive, welche Erfahrungen liegen dahinter?
Wie gestaltet Caroline Stein ihre Rolle als Betriebsritin? Wie blicke sie auf die
Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familienarbeit, auf Chancengleichheit
und die neuen Teilzeitrechte?

6.5.1 Teilzeitumsetzung im Betrieb

Caroline Stein kommt im Interview sehr schnell auf Unterschiede in der Imple-
mentation von Teilzeitanspriichen je nach betrieblicher Position bei Helvetica
zu sprechen und geht in diesem Zusammenhang auf die betriebliche Praxis des
Unternchmens ein, in Fithrungspositionen keinerlei Modelle mit reduzierten
Arbeitszeiten umzusetzen. Verkniipft ist mit ihrer Schilderung ein kritischer
Blick, der sich im Verlauf des Interviews als grundlegende gesellschaftskritische
Reflexion gegeniiber einer Form der Organisation von Arbeit erweist, die einen
Arbeits-und Lebensentwurf mit Kindern in hoheren Positionen der betrieblichen
Hierarchie nicht zuldsst. Caroline Stein entwirft im Interview Gegenmodelle zu
dieser Form der Arbeitsorganisation. Gleichzeitigjedoch stellt sie die Handlungs-
praxis im Betrieb in ihrer Rolle als Betriebsritin nicht in Frage. Diese Facetten
in Caroline Steins Perspektive sollen nun dargestellt werden. Zunichst schildere
ichihrekritische Perspektive, um im Anschluss daran aufihre Handlungspraxis
und die damit verbundenen Sichtweisen einzugehen.

6.5.1.1 Die eigene gesellschaftskritische Perspektive: ,Prinzipiell
gibt es nichts, wo ich mir das nicht vorstellen kénnte.”

»Prinzipiell gibt es nichts, wo ich mir das nicht vorstellen konnte* (Pos. 130, 4),

erwidert Caroline Stein auf die Frage, ob sie sich eine Situation im Unternechmen
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vorstellen konne, in der ein Arbeitszeitmodell mit reduzierten Arbeitszeiten
schwierig umzusetzen sei. In ihren sehr ausfithrlichen Stellungnahmen hierzu
entwickelt sie die Umsetzung von Arbeitszeitmodellen mit reduzierten Arbeits-
zeiten als eine Frage der Arbeitsorganisation.

»Also dass ich, chm ... gerade also ich habe frither auch in der Vertragsabteilung
gearbeitet, wo ich immer vertreten habe: Da kann man sowohl die Position des
ersten Sachbearbeiters als auch die des Gruppenleiters .. entweder sogar also beim
Gruppenleiter sage ich, das kénnte man auch in Teilzeit tun, weil das, was dabei
wirklich konkrete Fiithrungsaufgaben sind, ehm, die kann ich an einem halben Tag
genauso gut erledigen wie an einem ganzen Tag. Das ist nicht von der Menge der
Zeit abhingig, die ich zur Verfiigung habe.

Und dann habe ich als Gruppenleiter natiirlich auch noch eine Reihe von admi-
nistrativen Aufgaben von, ja auch Qualititssicherung der Arbeit meiner Gruppe.
Da denke ich, kann man iiberlegen, ob man zumindest fiir cine Phase da Dinge
auch anders organisiert. Es gibt ja einen Stellvertreter zum Beispiel, ja, der auch
bestimmte Funktionen mit iibernehmen kann. So, ich denke, wo das noch stirker
zutrifft, ist bei den stellvertretenden Gruppenleitern. Da kann man schlichtweg,
wenn man meint, dass die Menge der Arbeit fiir einen zuviel ist, kann man auch
zwei in so ein Biiro setzen, die beide halbtags arbeiten oder soundsoviel Stunden
in der Woche arbeiten.

Ich weiff nicht, ob man da sogar immer auf 100% kommen muss. Weil das ist zum
Beispicl cine Funktion, wo es auf der einen Seite Fithrung, also die einen Teil Fith-
rungsrolle ist, die einen Teil auch so .. deswegen ,erster Sachbearbeiter®, also zu-
mindest von der Wahrnehmung noch: Das ist der fachlich Fitteste auch in meinem
Biiro, also auch der fachliche Ansprechpartner. Aber auch das ist eine Frage von
Organisation, wann der fachliche Ansprechpartner zur Verfiigung steht.

Und dann macht der erste Sachbearbeiter oder die erste Sachbearbeiterin auch noch
cine Menge normale Sachbearbeitertitigkeit, die kdnnte man da zum Beispiel rausnch-
men fiir die Zeit, wo jemand das Teilzeit tut, und er fulle nur die anderen Funktionen
aus und macht nur ganz selten noch die konkrete Sachbearbeitung (Pos. 84, 1-29)

Caroline Stein stellt hier vielfiltige Uberlegungen zu alternativen Modellen
an, wie im Rahmen von Teilzeitarbeit Fiihrungsverantwortung realisierbar ist.
Diese reichen vom Aspekt des Zeitumfangs von Fithrungsverantwortung, der
Ergebniskontrolle bei reduzierten Arbeitszeiten, den Moglichkeiten anderer
Modelle als einer geteilten Fithrung, der Erreichbarkeit fiir Entscheidungen bis
hin zu Optionen der fachlichen Aufgabenreduktion. Erkennbar ist, dass der
Vollzeitarbeitszeitstandard als Voraussetzung fir die Ausiibung von Fihrungs-
positionen grundlegend in Frage gestellt wird.

In welche Bezichung setzt sich Caroline Stein zu der Situation, die sie skizziert?
Aufschlussreich ist dafiir die Sprachstruktur, die sich in ihren Ausfihrungen
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zeigt. Sie entwickelt ihre Perspektive in der Ich-Form, die jedoch ganz verschie-
dene Rollen bezeichnet. Zum einen ist Caroline Stein in der Rolle derjenigen,
die iber die Realisierbarkeit von Arbeitszeitmodellen in Leitungsfunktionen mit
reduzierter Arbeitszeit entscheidet und solche Modelle umsetzt (,,beim Gruppen-

leiter sage ich, das kinnte man auch in Teilzeit tun®). Zum anderen ist sie diejenige,
die in ecinem solchen Modell als Gruppenleiterin arbeitet (,,konkrete Fiibrungs-
aufgaben sind, ehm, die kann ich an einem halben Tag genauso gut erledigen wie
an einem ganzen Tag"). Die Ich-Form vereinigt somit simtliche Rollen in sich,
hat jedoch keinen Bezug zu anderen Handelnden. Es ist hier ein einzelnes Ich,
das spricht und Gegenmodelle zur gegenwirtigen betrieblichen Praxis entwirft.
In ihrem Entwurf gibt es kein ,Wir®,

Im vorangehenden Textausschnitt geht Caroline Stein auf die Arbeitszeit-
modelle auf der untersten Fithrungsebene ein, die Gruppenleitung wie auch auf
die Stellvertretungsposition auf dieser Fithrungsebene. Gleichzeitig sind jedoch
ihre Argumentationen zur Umsetzung ihrer Modelle so weitgehend, dass sich
die Frage danach stellt, wie sie dies fiir andere Hierarchieebenen sieht.

»Also ich halte das auf fast allen Ebenen fiir méglich. Weil ich halte es sogar desto
hoher die Hierarchieebene ist, fiir desto einfacher es zu machen. Weil ich ab einer
bestimmten Hierarchieebene sage, ehm, da habe ich unterschiedliche Aufgabenbe-
reiche, die ich parallel betreue. Und fiir mich ist nicht nachvollzichbar, warum ich
das nicht auch teilen kénnen soll.

(-..) Jetzt sage ich entweder: Das kann ich auch .. die kann ich auch ausiiben, wenn
ich nur halbe Tage zum Beispiel da bin, weil ich eben nicht von morgens bis abends
meine Zeit mit Fithrungsproblemen verbringen (muss), sondern ich habe daneben
noch andere Aufgaben. Und solche Aufgaben kann ich mir entweder mit jemand an-
derem teilen, der in einer anderen Abteilung vielleicht auch halbtags eine Fihrungs-
verantwortunghat. Oder aber ich kann vielleicht bestimmte Aufgaben auch anders
organisieren, wo ich zwar noch Entscheidungen treffe, aber wo ich vielleicht mehr
vorarbeite und Zulieferer bekomme, als es heute die Fithrungskraft bekomme.
Wire fiir mich eine Frage der Organisation. Ist natiirlich ein héherer Kommunika-
tionsaufwand, aber muss man von einer Fihrungskraft ja eigentlich auch erwarten,
dass sie den bewiltigen kann.” (Pos. 121, 1-19)

Wie grundlegend Caroline Steins Kritik an der herrschenden Arbeitsorganisation
und wie sehr sie mit einem Urteil tiber die gesellschaftliche Normierung von Arbeit
verkniipftist, zeigt sich, als Caroline Stein auf eine Nachfrage nach einem anderen
Arbeitszeitmodell auf ein solches auf der hchsten Hierarchieebene eingeht.

31 Charakteristisch fiir die Form des Interviewverlaufs ist es, dass Caroline Stein ihre
kritische Position nach einer allgemeineren Positionsbestimmung erst auf weitere
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I: ,Wie sieht das mit einem teilzeitarbeitenden Vorstand aus?

P: ,Also, chm, man soll ja nie authéren zu traumen. Ich wire ja froh, wenn wir
iiberhaupt mal einen weiblichen Vorstand hitten. Aber (zieht hérbar die Luft ein)
und da - Teilzeit und Frauen gehért immer eng zusammen, deswegen habe ich
da natiirlich gleich driiber nachdenken miissen. Nicht weil es zusammen gehéren
miisste, sondern tut. Ich sage mal, auch das.

Aber da reden wir dann, glaube ich, iber ganz andere Dinge. Dariiber, wie Arbeit
wahrgenommen wird, wie sie gewertet wird, was wichtig bei Arbeit ist, was einen
Status ausmacht, also ich glaube, da wiirde man in ganz tiefe Diskussionen cintreten
miissen, um sich so .. Ich kann mir so was vorstellen, aber ich denke, sind wir sehr
weit von weg ..

Weil heute ist das eben so, dass ein Vorstand auch noch um zwanzig Uhr abends
Mails verschickt oder auch am Sonntagmorgen. Und das kénnte jemand, der gleich-
zeitig sich zum Beispiel um Familic kiimmert, nicht. Das heifit, ich habe ja heute noch
klar dieses Modell: Beruflicher Erfolgab einer bestimmten Ebene verlangt, dass ich
von allen oder dass ich von fast allen iibrigen Dingen im Leben auch entlastet werde
von irgend jemandem. Weil sonst kann ich es gar nicht, weil ich dieses Volumen an
Zeit und Kraft iiberhaupt nicht habe.” (Pos. 124/Pos. 125, 1-13)

Die Sequenz lisst erkennen, dass Caroline Stein die geltende Normierung von
Arbeickritisch reflektiert und in Frage stellt. Erst eine Anderung der Normierung
— die bedeutete, die Gleichsetzung vom Wert der Arbeit wie damit verbundener
Macht und entgrenzter Arbeitszeit aufzuheben — fihrte dazu, dass ein anderer
Arbeits- und Lebensentwurf zugelassen wire, der auch Frauen mit Kindern den
Zugang zu den héchsten Positionen der betrieblichen Hierarchie ermoglichte,
lautet die implizite Kernaussage. Die Perspektive, die hier sichtbar wird, ist eine
Perspektive der Moglichkeit. Sie hat jedoch keinen Bezugspunket zur Praxis,
die ihr aus der Sicht Caroline Steins vollig entgegensteht (,, Weil beute ist das
eben so, dass ein Vorstand®, Hervorhebungen A.K.). Und sie wird sprachlich
wiederum aus einer als individuell gekennzeichneten Position vorgetragen. Das
»1ch* der Vorstellung reflektiert die gegenwirtige Praxis kritisch, ein ,, /W77, das
es einschliefit gestaltet die Praxis in anderer Form (,,lch kann mir so was vor-
stellen, aber ich denke, sind wir sehr weit von weg ..). Vage bleibt der Akteur fiir
eine mogliche Verinderung (,,da wiirde man in ganz tiefe Diskussionen eintreten
miissen.”). Anders gesagt: Caroline Stein entwickelt ihre Perspektive unter dem

Nachfragen hin genauer entwickelt. Das Interaktionsmuster, das sich dabei zeigt,
gestaltet sich so, dass ihre Antwort konsequenterweise eine Nachfrage nach sich
zichen muss, weil sie Aspekte offen lasst und sie selbst jedoch nicht darauf zu spre-
chen kommt. Dies ist auch der Fall, als sie erwihnt, dass sie eine andere Arbeitsor-
ganisation auf fast allen Hierarchieebenen fiir méglich halte.
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Gesichtspunkt von Méglichkeit und Praxis, in der jedoch die Praxis das ist, was
gilt. Diese schliefSt einen Arbeits- und Lebensentwurf, in dem hochqualifizier-
te Erwerbstitigkeit und Sorgeverantwortung fir Kinder kombiniert werden
konnen, in héchsten Fithrungspositionen aus — wie auch in simtlichen anderen
Fihrungspositionen.

6.5.1.2 Unternehmenshandeln und die Rolle des Betriebrats: ,,Und es
haben sich alle im Unternehmen irgendwie arrangiert.”

Wie sicht nun die Teilzeitumsetzung im Unternehmen aus, wie ist das kritische
Leitbild eingebunden in Caroline Steins Schilderungen? Welche Bedeutung
haben dabei die neuen Rechte? Caroline Stein beschreibt die Umsetzung von
Teilzeitregelungen im Unternehmen als grundsitzlich unproblematisch. Die
Rolle des Betriebsrats wird als aktive skizziert. Insgesamt wird die Teilzeitumset-
zungals konfliktlos geschildert — von seiten des Unternchmens, des Betriebsrats
und der Beschiftigten. Ich méchte nun Caroline Steins Perspektive genauer
darlegen, zeigen, welche Grundmuster sie enthilt und welche Funktion diese
wiederum haben.

Sehen wir hierzu, wie Caroline Stein die Situation im Unternehmen bezo-

gen auf Teilzeitmaoglichkeiten fir hoch qualifizierte Beschiftigte mit Kindern
beschreibt.

»Esistim Prinzip im Unternehmen mehr oder weniger die Position .. Fihrungund
Teilzeit passt nicht zusammen. Ja .. es wird in der Regel dann versucht, fiir Kolle-
ginnen auch adiquat einen Einsatz zu finden. Also das heifSt jetzt nicht unbedingt,
ne, ,Du, mhm, ,dasist unsjetzt egal, und dann ist das dein Problem, wenn Duden
Stand deiner Qualifikation auch nicht mehr umsetzen kannst in deiner Arbeit*.
Wobei da gibt es unterschiedliche Erfahrungen. Es gibt auch Kolleginnen, die vorher
Gruppenleiterinnen waren und wo man sagt: ,,Okay, klar kannst Du wiederkommen
und arbeiten. Dann aber als Sachbearbeiterin.“ So. Und ich meine, da hat man dann
als Betroffene ja wenig Wahl ... ja. (lacht verhalten).” (Pos. 76, 1-8)

Caroline Stein schildert in diesem Textausschnitt die Praxis im Unternehmen mit
Teilzeit und legt in ihren Ausfuhrungen dar, wie sie den Umgang des Unterneh-
mens mit der Implementation von reduzierten Arbeitszeiten fiir Positionen mit
Fihrungsverantwortung und die Méglichkeiten der Beschiftigten einschitzt,
sich gegen den Verlust des Arbeitsplatzes zur Wehr zu setzen. Der Verlust der
Fihrungsverantwortung erscheint als Faktum und unterscheidet sich lediglich
in seinen Folgen dahingehend, ob es zu einer der Qualifikation entsprechenden
Beschiftigung kommt oder nicht. Auffilligist hierbei, dass tiber den Begriff des

addquaten Einsatzes cine Gleichsetzung der Qualifikationen fir Leitungsposi-
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tionen und Positionen ohne Fithrungsverantwortung zum Ausdruck kommt.
Die Dequalifizierung wird als solche nicht explizit benannt.

Beschrieben ist die Situation als Konstellation zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmerin mit eindeutig tibergeordneter Position des Arbeitgebers, der dar-
tiber entscheidet, wie sich die Arbeitsplatzsituation verindert und der je nachdem
auch eine der Qualifikation entsprechende Titigkeit anbicetet. Die Umsetzung
reduzierter Arbeitszeiten wird somit in die Definitionsmacht des Arbeitgebers
gestellt, das Arbeitgeberhandeln aus einer Fiirsorgebezichung heraus entworfen
(wJa .. es wird in der Regel dann versucht, fiir Kolleginnen auch adiquat einen
Einsatz zu finden. Also das heifst jetzt nicht unbedingt, ne, ,Du, mhm, ,das ist
uns jerzt egal, und dann ist das dein Problem”). Teil dieser Sicht ist es, die Ver-
antwortung fiir die Dequalifizierung implizit den Beschiftigten zuzuschreiben,
indem das Unternehmenshandeln als Einsatz fiir einen von der Mitarbeiterin
verursachten Zustand konnotiert wird.

»Und ich meine, da hat man dann als Betroffene ja wenig Wabl ... ja“, kom-
mentiert Caroline Stein das Handeln des Arbeitgebers und gleichzeitig auch
die Einflussméglichkeiten der Beschiftigten. Die Situation der Arbeitnehmerin
ist hier als machtlose prisent. Vor dem Hintergrund der zuvor geschilderten
Machtposition des Unternchmens, so die implizite Aussage, hat sic keine andere
Wahl, als das zu nehmen, was ihr zugestanden wird. Ein expliziter Gesetzesbezug
erfolgt in der gesamten Darstellung nicht, die Rechte werden damit implizit als
bedeutungslos interpretiert. An anderer Stelle greift Caroline Stein den Rechts-
bezug ausdriicklich auf; hier deutet sie die neuen Arbeitszeitrecht ebenso. Dies
wird erkennbar, als sie sich auf die Fille von zwei Gruppenleiterinnen bezicht,
denen das Unternchmen im Rahmen ihrer Elternteilzeit jeweils eine Stabsaufgabe
zuweist: ,,(...) ich denke, man versucht schon Lisungen zu finden auch in solchen
Fillen. Das sind aber individuelle, auf die man auch keinen Anspruch bat oder
s0, ist klar.“ (Pos. 104, 7-9) Diese Interpretation beinhaltet implizit, dass Griin-

de, die der Arbeitgeber darlegen kénnte, um den Teilzeitanspruch abzulehnen,
grundsitzlich ohne Uberpriifung Geltung haben. Deutlich wird, dass Caroline
Stein diese Form des Umgangs mit reduzierten Arbeitszeiten auf der Basis ihrer
Interpretation der Gesetzeslage akzeptiert

Wird in Caroline Steins vorhergehender Darstellung, in der sie die Teilzeitum-
setzung als Verhandlungssituation zwischen Unternehmen und Beschiftigten
beschreibt, schon implizit sichtbar, dass es keinen weiteren betrieblichen Akteur
bei der Teilzeitumsetzung gibt, so wird dies noch deutlicher, als sic im Anschluss
daran explizit auf die Einflussmoglichkeiten des Betriebsrats eingeht.
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»Wir haben aber auch wenig Moglichkeiten. Weil wir diskutieren zwar immer wie-
der, lasst sich Fithrung und Teilzeit vereinbaren? Aber das ist so ein Punkt, wo wir
nur dicke Bretter bohren kénnen und wo wir hoffen, dass sich da auch mal die
Erkenntnis durchsetzt, dass man mit Dingen anders umgehen kénnte, als man das
in unserem Unternchmen tut.

Man kann bei uns durchaus sagen, wenn ich mir so die Aufgabenbeschreibung ciner
Fihrungskraft angucke, ich kann argumentieren, warum das in Teilzeit nicht geht.
So. Aber das liegt ja daran, wie ich die Aufgabe zuschneide bzw. wie ich bestimmte
Aufgaben auch bewiltige. Das heifit, das ist cine Frage der Arbeitsorganisation.
Und die kénnte ich natiirlich hinterfragen und zu anderen Lésungen und Modellen
kommen. Aber wenn es nicht gewollt ist, so kann man nur versuchen zu sensibi-
lisieren oder zu hoffen, dass halt Fithrungskrifte vielleicht auch aus der eigenen
Lebenssituation heraus da anfangen mit zu diskutieren und damit vielleicht auch
mal zu Verinderungen zu kommen.

Nur in der Regel, sage ich, ist es zurzeit eben so, dass insofern mit Elternzeit und
damit auch damit, dass ich mich fiir eine Familie entscheide, zumindest die Gefahr
relativ grofs ist, dass ich damit natiirlich auch den bisherigen Entwicklungsstand
beruflich ein Stiick weit wieder zuriicknehmen muss.“ (Pos. 76, 8-22)

Der Betriebsrat zeige sich aktiv (,wir diskutieren (...) immer wieder), seine
Handlungsméglichkeiten sind jedoch gering. Nicht nur die Beschiftigten,
sondern auch er muss sich im Ergebnis der Macht des Arbeitgebers beugen, so
die Deutung. Caroline Stein negiert damit implizit an dieser Stelle saimtliche
Interventionsrechte des Betriebsrats, die im Rahmen der Teilzeitimplementation
genutzt werden kdnnten.*? Die Definitionsmacht tiber die Situation wird dem
Arbeitgeber zugeschrieben, von dessen positiver respektive negativer Haltung
die Politik des Betriebsrats abhingt (,,4ber wenn es nicht gewollt ist, so kann man
nur versuchen zu sensibilisieren’/,hoffen, dass sich da auch mal die Erkenntnis
durchsetzt). Dies lisst eine Politikkonstruktion fiir das Handeln des Betriebsrats
erkennen, deren Basis die Ubereinstimmung mit dem Arbeitgeber ist. Die eigene
Interessenvertretungspolitik ist somit vom Einverstindnis des Unternehmens
abhingig. Sein Widerstand fiihrt dazu, dass es gar nicht zu einer Intervention
kommt. Mit dem Rekurs auf einen solchen Politikansatz ist der Betriebsrat von
einer Handlungsanforderung entlastet.

Eine Veranderungder Situation im Unternehmen schreibt Caroline Stein, wie
ihre vorherigen Ausfithrungen illustrieren, lediglich den Beschiftigten zu, deren
Motivation dafiir sie aus individuellen biographischen Erfahrungen hetleitet (,,zu
hoffen, dass halt Fiihrungskrifte, vielleicht auch aus der eigenen Lebenssituation

32 Siche zu den Méglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretung Kap. 4.1.
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heraus, da anfangen mit zu diskutieren und damir vielleicht auch mal zu Veréin-
derungen zu kommen®). Verinderung wird folglich iiber einen individualisier-
ten betrieblichen Aushandlungsprozess erwartet. Sie wird in der Konsequenz
an andere delegiert, der Betriebsrat ist auch tber diese Deutung der Situation
davon entlastet, im Betrieb politisch gestaltend einzugreifen. An anderer Stelle
bezieht sich Caroline Stein noch einmal auf die Griinde, die die Einflussnahme
des Betriebsrats begrenzen.
»So also das heifit, ich kann ja im Prinzip, wenn ich es méchte, iiber ganz viele For-
men nachdenken, wie ich etwas méglich mache. Nur ich muss natiirlich erst mal
die Bereitschaft dazu haben. Und ich denke, das Problem ist, dass es die Bereitschaft
nicht gibt. Und deswegen brauche ich auch keine konkreten Ideen zu entwickeln.
Weil ich dann natiirlich immer ein Gegenargument finde, egal auf welchem Niveau.
Und da denke ich, liegt das Problem.
Es gibt eigentlich bisher auch .. sicherlich auch, klingt jetzt wieder bése, aber im Mo-

ment haben wir ein paar andere (lachend) Probleme, ja. Also das ist jaauch immer die
Frage: Was kann ich eigentlich noch auf die Agenda setzen in der Auseinandersetzung?
Es gibt auch niemanden, der das aktiv treibt, also der sagt: ,Hier, jetzt miissen wir
aber endlich mal tiber das Thema “Teilzeit und Fithrung’ diskutieren®, ne. Weil .. und
es haben sich alle im Unternchmen irgendwie arrangiert. NeX* (Pos. 89, 11-20)

Caroline Stein skizziert hier eine Reihe vollig unterschiedlicher, sich zum Teil
widersprechender Griinde, die erkliren, warum die betriebliche Interessenver-
tretung sich nicht anders an der Teilzeitumsetzung beteiligt. Zunichst nimmt
sie Bezug auf den Widerstand im Unternehmen. Im Anschluss daran liegt die
Erklirung dafiir, dass es nicht zu Interventionen des Betriebsrats kommt, in seiner
mangelnden Kapazitit mit dem Verweis auf wichtigere Themen. SchliefSlich wird
diese Erklirung wiederum durch einen anderen Grund relativiert, indem nun das
fehlende Interesse im Betriebsrat die Situation verursacht. Gibe es jemanden, der
sich als verantwortlich betrachtete, so der Umkehrschluss, wire das Thema Teil der
Agenda des Betriebsrats. Caroline Stein prisentiert sich in dieser Konstellation
ebenfalls als Unbeteiligte (,,Es gibt auch niemanden, der das aktiv treibr”).

Die Konsequenz aus dieser Situation benennt sie als Ubereinkunft, wenn
auch sprachlich relativiert (,,... und es haben sich alle im Unternehmen irgendwie
arrangiert). Der Handlungscharakter, die Tatsache also, dass die betrieblichen
Akteure cine solche Situation erst herstellen, ist iber diese Wendungausgeblendet.
Dies geschicht auch dadurch, dass ungesagt bleibt, womit sich letztlich ,,alle”
»arrangiert” haben.

Auffillig ist generell die sprachliche Form, in der Caroline Stein ihre Sicht
auf die betriebliche Praxis beschreibt. Vielfach wihlt sie wieder die Ich-Form,
so dass die cigentlichen Akteure unbenannt und damit verdeckt bleiben. Sie
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sind nur implizit aus dem Kontext zu erschliefen. Damit erschlief8t sich auch
erst iber die Analyse der zweiten Textebene, dass nicht nur das Unternehmen,
sondern auch der Betriebsrat gemeint ist, wenn es um die fehlende Bereitschaft
zur Umsetzung alternativer Arbeitszeitmodelle geht. Die eigene kritische Posi-
tion gegeniiber dem Unternehmen und dem Betriebsrat wird tiber die gewéhlte

Sprachform abgemildert.

Doch nicht nur, dass der Betriebsrat das Verhalten des Unternehmens nicht
in Frage stellt, wird als Ubereinkommen prasentiert. Auch die Beschiftigten
stimmen, so die implizite Deutung Caroline Steins in dem vorgestellten Text-
ausschnitt, mit diesem Arrangement tiberein. Diese Sicht wird im Anschluss
explizit thematisiert.
»Und ich sage mal, es ist natiirlich auch so, Kolleginnen, die dann in die konkrete
Situation kommen und sagen: ,Ich muss da jetzt einen hochqualifizierten Job auch
erst mal aufgeben®, die wissen das, dass das die Entscheidung ist. Die wissen aber
auch, denke ich mir, dass sie bei Helvetica beim Wiedereinstieg, chm, dann auch, eh,
durchaus davon ausgehen kénnen, dass ihnen neue Chancen geboten werden.
(stockend) Aber eher so dann, also sie nehmen den Nachteil natiirlich in Kauf und
sic haben auch einen Nachteil, klar, ja. Also ich weifi, dass mein .. dass die Entschei-
dung fiir Kinder und fir Familie, wenn ich dann eine zeitlang aussteige ganz oder
teilweise, immer noch ein Karriereknick ist, ja.
Das ... weif$ nicht, ob sich das andern kann. Eh, so schnell. Es muss sich irgendwann
indern. (I lacht verhalten) Ne.“ (Pos. 89, 20-29)
Die Situation der weiblichen Beschiftigten ist eine individuelle Entscheidungssi-
tuation, in der die Frauen die Wahl haben, so die Perspektive. Die Entscheidung
wird — in Kombination mit einem Teilzeitmodell — als Entweder-Oder-Situation
entwickelt. Lediglich ein Arbeitszeitmodell, das nicht vom Vollzeitverhiltnis
abweicht, erscheint ohne Nachteil fiir die weitere berufliche Entwicklung, wobei
die Situation aus der Perspektive der Beschiftigten als unverinderbarer Status
Quo beschrieben wird (,,die wissen das, dass das die Entscheidung ist“/“Also ich
weifS, dass mein .. dass die Entscheidung fiir Kinder und fiir Familie, wenn ich
dann eine zeitlang aussteige ganz oder teilweise, immer noch ein Karriereknick
ist, ja.“). Caroline Stein entwirft die Situation dabei als Tausch, als ein Nehmen
und Geben von seiten des Unternehmens und schreibt den Beschiftigten zu,
den Verlust der Fithrungsverantwortung mit dem Blick auf ,,nene Chancen” zu
einem spateren Zeitpunke zu akzeptieren. Der Begriff der ,,Chancen” mildertin
der Kontrastierung den Karriereverlust und suggeriert, dass es zu einer weiteren
beruflichen Entwicklung kommt. Gleichzeitig bringt er zum Ausdruck, dass die
bisherige berufliche Entwicklung in ihren Méglichkeiten entwertet ist.
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Wias bedeutet der Begriff der Chance real? Bezicht man die Tatsache mit ein, dass
das Unternchmen Positionen mit Leitungsverantwortung nur in Vollzeit besetzt,
so besagt dies indireke, dass die berufliche Dequalifizierung, die mit dem Verlust
der Fithrungsposition einhergeht, nur dann aufgehoben wird, wenn die Vollzeit-
Bedingungen des Unternchmens akzeptiert werden. Mit der Verwendung des
Begriffs ‘Chance’ konnotiert Caroline Stein diese Situation positiv: Die Praxis des
Unternehmens, die zum Ausschluss von Beschiftigten mit einem anderen Arbeits-
und Lebensmodells aus Positionen mit Fithrungsverantwortung sowie zu deren
Ausschluss aus einem weiteren beruflichen Aufstieg fithren, bleibt ausgeblendet.
Diese Situation deutet Caroline Stein als konsensual, da auch die Beschiftigten
aus ihrer Perspektive aufgrund des ‘Arrangements’ von Nehmen und Geben diese
nicht verindern wollen. Implizit beinhaltet somit auch diese Perspektive die Zu-
schreibung einer machtlosen Position der Beschiftigten. In der Thematisierung
der Sicht der Beschiftigten ist eine Rechtsperspektive nicht erkennbar.

Bedeutsam ist an diesem Interviewausschnitt noch ein weiterer Aspekt:
Caroline Stein formuliert ihre Vorstellung zu dem, wie die Beschiftigten ihre
Situation deuten (,Die wissen aber auch, denke ich mir, dass sie (...) durchaus
davon ausgehen kinnen, dass ibnen neue Chancen geboten werden*). Die Uber-
cinstimmung der Beschiftigten mit der Situation im Unternehme, die ihnen
zugeschrieben wird, ist somit eine fiktive. Die Konstruktion einer solchen Be-
schiftigtenperspektive entlastet den Betriebsrat und auch Caroline Stein von
einer Handlungsanforderung.

Die Sequenz schliefit mit einer Schlussfolgerung, bezogen auf die Verinder-
barkeit der Situation, die ich an dieser Stelle noch einmal aufnehmen méchree.

»Das .. weiff nicht, ob sich das indern kann. Eh, so schnell. Es muss sich irgendwann
indern. (I lacht verhalten) Ne.“ (Pos. 89, 27-29)

Sieht es zunichst so aus, als ob eine Verinderung grundlegend angezweifelt wird,
so korrigiert sich Caroline Stein im Anschluss, indem sie ihre Aussage nun auf
das Tempo der Verinderung hinwendet, um dann eine Norm zu formulieren,
die die Notwendigkeit der Verinderung beinhaltet. Die Formulierung nennt
keinen Akteur und enthilt keine Handlungsperspektive fiir die Gegenwart. Sie
gilt somitals Norm fiir andere, nicht niher benannte Verhilenisse (., Es mzasss sich

irgendwann dndern”). Subtil teilt sich somit mit, dass der Status Quo, den Caro-
line Stein beschreibt, die Situation definiert und sie weder sich als Akteurin einer
Verinderung noch den Betriebsrat in dieser Rolle sieht. Zugespitzt kommt dies
noch einmal in den folgenden Ausfithrungen zum Ausdruck. Eine Verinderung
der Praxis soll von anderen ausgehen.
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»(-..) ich halte es sogar fiir relativ leicht (h) machbar, auch in unterschiedlichen
Formen von Arbeitszeitverkiirzung oder Arbeitszeitgestaltung. Ehm .. nur, es wird
natiirlich immer auf Widerstinde stofden. Weil erst mal, also, ich brauche dann schon
Treiberinnen oder (lachend) Treiber fiir so eine Umsetzung..” (Pos. 390, 5-8)

Caroline Stein teiltihre Sicht im Interview im Rahmen von Beschreibungen und
Argumentationen mit. Charakeeristisch fiir das gesamte Interview ist, dass sie
nur sehr knapp auf Fille der Teilzeitumsetzung eingeht und von diesen — trotz
weiterer Erzihlaufforderungen — nicht weiter berichtet. Die Fille sind immer
wieder eingebunden in Argumentationen, in denen sich die oben herausgearbei-
teten Perspektiven spiegeln. Sie erhalten damit den Charakter von Belegen fiir
die gewihlte Perspektive. Dies sei an zwei Beispicelen veranschaulicht.

Caroline Stein erzihlt von einem Fall im Rahmen einer Argumentation zur
Situation der Frauen mit Kindern im Unternehmen. Es handelte sich dabei um
eine teilzeitarbeitende Kollegin, die aufgrund eines zu hohen Arbeitsanfalls per-
manent lingere Arbeitszeiten hatte als vertraglich vereinbart.

,Aber wir haben natiirlich auch in den Stiben in bestimmten Bereichen, und zwar
unabhingig von der jetzigen gesetzlichen Regelung, auch Miitter mit Teilzeitver-
trigen. Also zum Beispiel, ich habe eine zeitlang in der (Name der Abteilung, A.K.)
gearbeitet, da haben wir auch cine Kollegin, die, chm .. ich glaube, anfinglich, als
ich kam, war sie nur zwei Tage in der Woche da.

Dahaben sic aber sehr schnell gemerke, wie schwer das ist, das auch unter einen Hut
zu kriegen, weil sie eigentlich permanent lingere Arbeitszeiten hatte als eigentlich
vereinbart, wenn sie in irgendeinem Projekt safl oder so was, und dann permanent
den Stress hatte, irgendwie Kinderbetreuung jetzt noch zu organisieren.

Also insofern, es ist ja auch oft was, wovor die Kolleginnen dann zuriickschrecken.
(..) Und dann gibt es halt viele Kolleginnen, denke ich, die von sich aus sagen: ,Das
kriege ich ja so gar nicht auf die Reihe. Und da suche ich mir fiir die Zeit meiner
Familienphase lieber was, wo ich fiir mich selber auch die Garantie habe, ich komme
hale piinktlich aus dem Laden raus.“ Und damit mache ich dann auch (h) Abstriche
natiirlich an dem Arbeitsinhalt unter Umstinden. Also ich denke, so funktioniert
der Mechanismus eher. Der funktioniert nicht iiber Konflikt.“ ( Pos. 114, 1-26)

Caroline Stein thematisiert den Fall als Lernprozess der Beteiligten, dass ein Mo-
dell mit reduzierten Arbeitszeiten mit den betrieblichen Arbeitsanforderungen
nicht vereinbar war. Die Arbeitsanforderungen werden als gegeben beschrieben,
sie sicht sich als Betriebsritin nicht als Beteiligte des Prozesses. Im Anschluss
daran geht sie zu einer Erklirung tiber, aus welchen Griinden Frauen mit Kindern
Titigkeiten unterhalb ihres Qualifikationsniveaus annehmen. Die Bericht dient
somit als Beleg dafiir, dass Frauen die Situation zu hoher Arbeitsanforderungen
nicht bewiltigen kénnen, sie aufgrund dessen ihre Wahl treffen und Dequalifi-
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zierungen akzeptieren, die ihnen verlissliche Arbeitszeiten erméglichen. Anders
gesagt: Frauen wollen, so die Perspektive, unter den gegebenen Bedingungen
nichts anderes, da ein Konflikt um den Arbeitsplatzerhalt nicht erwiinsche ist.

Wie kehren die oben bereits herausgearbeiteten Leitmotive wieder? Der ge-
samten Sequenz ist die Deutung einer Entscheidung zwischen Kind und Karriere
unterlegt. Die Situation ist wiederum als Konstellation zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmerin prisent, die Arbeitsbedingungen werden als gegeben und
die “Wah!’ der Dequalifizierung implizit als notwendige Folge betrieblicher
Rahmenbedingungen gedeutet (,und damit mache ich dann auch (h) Abstriche
natiirlich an dem Arbeitsinbalt unter Umstinden). Es kommt somit zu einer

Individualisierungdes betrieblichen Aushandlungsprozesses und zu einer Psycho-
logisierung der eigentlichen Konfliktsituation, indem das Verhalten der Frauen
als psychische Reaktion (Angst/Unsicherheit) auf betriebliche Anforderungen
erklirt wird, wihrend die Steuerung tiber betriebliche Arbeitsorganisation und
damit auch die Behandlung des Themas auf der Organisationsebene ausgeblendet
bleibt. Aufschlussreich ist in diesem Zusammenhang, dass die Argumentationen
zum Verhalten der Frauen und dessen Ursache sprachlich wiederum als Konst-
ruktionen erscheinen und nicht mit einem Wissen iiber tatsichliche betriebliche
Vorginge verkniipft sind. Die Beschiftigtenperspektive ist auch hier eine kons-
truierte (,und dann gibt es halt viele Kolleginnen, denke ich*/,, Also ich denke, so
Sfunktioniert der Mechanismus eber, ).

In einem zweiten Fall skizziert Caroline Stein die Situation der bereits erwihn-
ten zwei Beschiftigten in Fithrungsfunktionen auf der ersten Leitungsebene,
die ihre Positionen nicht mit reduzierter Arbeitszeit ausiiben kénnen, sondern
cine Stabsaufgabe erhalten. Nach der kurzen Erzihlung, in der die bereits he-
rausgearbeiteten Motive wiederkehren (Unternehmenshandeln als Fiirsorge,
Bedeutungslosigkeit der Rechtsanspruchs), kommt es zu einer Nachfrage zur
Beteiligung der Betriebsrats. Hier geht die Fallerzihlung ebenfalls in eine be-
schreibende Darstellung des Betriebsratshandelns tiber, die mit einer Evaluation
zu dessen Handeln verkniipft wird.

33 Fir die Distanz zur Situation der Beschiftigten und die Neigung, deren Perspek-
tive zu konstruieren, sei noch ein weiteres Beispiel zitiert. Caroline Stein fithre,
bezogen auf den Fall von zwei stellvertretenden Gruppenleiterinnen, die wihrend
der Elternteilzeit ihre vorherige Funktion nicht mehr ausiiben und als Sachbear-
beiterinnen titig sind, aus: ,,Das ist aber in der Regel, ehem.. eb, fiir die Kollegin, ich
weifS nicht, ob es fiir sie wirklich ein Problem ist.“ (Pos. 112, 1-6).
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I: ,Und koénnen Sie davon erzihlen, wie der Betriebsrat oder Sie als Betriebsritin
da beteiligt waren?*

P:,,Wir sind da eigentlich nur insofern beteiligt, dass wir die entsprechenden Verset-
zungen beziehungsweise die Tatsache, dass jemand zurtickkommt aus der Elternzeit
und da und da dann fiir soundsoviel Stunden eingesetzt wird, das kriegen wir zur
Kenntnis.

Wir gucken schon drauf: ,Wie sind denn die Bedingungen, was hat die Kollegin
vorher gemacht, ist das zumutbar fiir die Kollegin?“, wenn es ecin Wechsel ist, was die
Titigkeit angeht. Wir gucken auch durchaus mal auf die Bezahlung, ja: ,Wie geht
man jetzt cigentlich damit um?*. Klar, also das, was wir im Rahmen des Betriebs-
verfassungsgesetzes in solchen Momenten auch zu tun haben, das tun wir alles.
Aber es gibt nicht unbedingt ein Eingebundensein, dass es so wire, dass man sagt:
»Hier, Betriebsrat und Geschiftsleitung iiberlegen, wie gehen wir mit Miittern um,
die wihrend der Elternzeit Teilzeit arbeiten?” oder so was und ,Welche Bedingungen
miissen da geschaffen werden?®, also so was gibt es nicht, sondern es ist wirklich
dann der Einzelfall und die jeweilige konkrete Versetzung, wo wir dann natiirlich
mit gestalten, wenn das notwendig ist.“ (Pos. 106, 1-12)

Caroline Stein beschreibt sich hier als Teil eines aktiven Betriebsrats. Sein Han-
deln wird dabei tiber den Hinweis auf die Erfullung der gesetzlichen Pflichten
positiv bestitigt.** Aufschlussreich ist in diesem Zusammenhang die Perspeketive,
die sich tiber die Darstellung mitteilt. Caroline Stein thematisiert den Vorgang
der Versetzung, benennt ihn jedoch nicht als Dequalifizierung. Die konkreten
Verfahrensweisen des Betriebsrats bleiben unklar, erscheinen als zufillig, werden
sprachlich in ihrer Bedeutungrelativiert und in ihren Folgen fiir den Arbeitgeber
nicht benannt (, Wir gucken schon drauf™/,gucken auch durchaus mal auf die
Bezahlung”). Deutlich wird durch die Form der Darstellung auch eine Perspek-
tive, die beinhaltet, dass der Betriebsrat die grundsitzliche Verfahrensweise des
Arbeitgebers nicht in Frage stellt, sondern sich lediglich fiir die anschliefenden
Beschiftigungsbedingungen verantwortlich sicht. Gleichwohl enthilt die Se-
quenz in ihrem zweiten Teil als Einschrinkung der positiven Kommentierung
zur Aktivitit des Betriebsrats den Hinweis darauf, dass die Rahmenbedingun-
gen thematisiert werden konnten. Aktivititen des Betriebsrats, die sich darauf
bezichen konnten, werden allerdings tiber den vorhergehenden Verweis auf die
betriebsverfassungsrechtlichen Pflichten implizit als freiwillige beschrieben.

34 Sie bezieht sich hier implizit auf das Zustimmungsverweigerungsrecht des Be-
triebsrats bei personellen Einzelmafinahmen. Siche hierzu die Ausfihrungen in
Kap. 4.1.
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6.5.1.3 Teilzeitausschreibung im Unternehmen: , Also wir achten schon
sehr deutlich darauf, wie Stellen ausgeschrieben werden.”

Als aktiv beschrieben, als passiv dargestellt, gleichzeitig mit einem kritischen
Blick beurteile, bleiben die Ausfithrungen Caroline Steins zur Rolle des Be-
triebsrats ambivalent. Dieses Muster ist zeigt sich auch beim Themenkomplex
der Teilzeitausschreibung, der fir die Umsetzung von Teilzeitregelungen von
wesentlicher Bedeutung ist.

»Also wir achten schon sehr deutlich darauf; eh:::, wie Stellen ausgeschrieben werden
und ob die Frage von Teilzeiteignung, beriicksichrigt ist. (...)

Esgibt halt ab und an mal die Situation, dass wir Stellenausschreibungen bekommen,
wo der Zusatz nicht dabei ist, wo wir aber sagen, das ist ein klassischer Bereich, den
man ohne jegliche Probleme Teilzeit ausschreiben kann, und dann gibt es von uns
auch sofort die Nachfrage, warum das nicht drauf steht. Es ist dann auch nicht
immer vergessen worden, sondern manchmal muss man auch in die Diskussion
dariiber gehen. Aber ich, ohne dass ich das jetzt genau weiff, wie wir uns dann in
der Regel immer durchsetzen, aber ich denke, wenn wir gute Argumente dafiir
haben, warum man die auch Teilzeit geeignet ausschreiben muss, dann passiert das
auch.” (Pos. 192, 1-8)

Dominiert zunichst die Schilderung eines aktiven Betriebsrats, offenbart sich
bei naherem Hinschen jedoch eine andere Lesart. Es bleibt ebenso offen, was der
Betriebsrat nach einer Anfrage zur Teilzeiteignung macht und mit welchem Erfolg
wie auch, in welchen Bereichen er Probleme siecht und worauf sich diese beziehen,
wenn er auf eine Intervention verzichtet. Erkennbar ist in diesem Textausschnite,
dass Caroline Stein positive Folgen des Betriebsratshandelns konstruiert, sie sind
nicht mit einem Wissen um konkrete Fille verkniipft (,ohne dass ich das jetzt
genau weifs, wie wir uns dann in der Regel immer durchsetzen”).

Im weiteren Verlauf des Interviews zeigt sich, dass sich die Aktivitit des Be-
triebsrats im Rahmen der Teilzeitausschreibung grundsitzlich nicht auf den
Bereich der hoherqualifizierten Stellen, wie auch nicht auf Positionen im Lei-
tungsbereich bezieht. Hier bleibt die personalpolitische Verfahrensweise ohne
jegliche Intervention.

I: ,Wic ist das bei Stellenausschreibungen fiir Hoherqualifizierte?*

P: ,Die sind selten teilzeitgeeignet ausgeschrieben... Also teilzeitgecignet ausge-
schrieben sind so diese klassischen Arbeiten in den Geschiftsbereichen. Und da ist
es ja auch wirklich so, da ist es véllig unproblematisch.” (Pos. 198/199, 1-3)

»Ja, dasind Sie genau an so einem Punkt: Was erwartet man von jemandem, der eine
bestimmte Position einnimmt iz diesem Unternebhmen? Und hier ist es dann auch so,
dawird eine Anwesenheit von mindestens acht Stunden erwartet, das ist eigentlich
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cgal, ob die notwendig ist oder nicht. Also in der Regel werden sogar zehn erwartet
..chn erwartet .. oder eine gewisse Form auch von stindiger Abrufbereitschaft.
Und wenn Sie da diskutieren wollen, die Stelle sei teilzeitgeeignet, dann werden Sie
natiirlich sofort mit diesem Bild konfrontiert und es wird Thnen erklart: Es geht
nicht. Und da sind Sie bei dem Thema, bei dem wir eben waren: Solange da nicht
grundsitzlich eine Bereitschaft zu einem Umdenken.. aber da muss ich ja viel in
Frage stellen. Das ist, glaube ich, so das Problem daran.” (Pos. 202, 1-10)

Caroline Stein begriindet die fehlende Intervention bei einer Ausschreibung ho-
herqualifizierter Positionen iiber die Erwartungshaltunganderer und den damit
verbundenden Widerstand. Von wem der Widerstand ausgeht, bleibt ungesagt.
Auch wird nicht deutlich, ob sie von einer realen oder einer fiktiven Situation
spricht. Zum Ausdruck kommt ebenso, dass als Voraussetzung fiir das eigene
Handeln die Bereitschaft anderer, nicht benannter Akteure figuriert und dariiber
implizit eine Delegation der Verantwortung fiir den Status Quo an andere erfolgt.
Das Darstellungsmuster eines ibermichtigen Widerstands setzt sich fortin ihren
Ausfihrungen zu einer Ausschreibung von Fithrungspositionen in Teilzeit:

P:,Dasistaber auch, chm, also in meiner Wahrnehmungso gut wie tiberhaupt nicht
Thema. Esist einfach kein Thema im Unternchmen. Also esist einfach Gesetz, dass
man da Vollzeit zu sitzen hat.“ (Pos. 206, 3-4)

I: ,,Und ist es unter den Betriebsriten ein Thema?“

P: (schnell und knapp) ,,Nee. .. Ich denke auch nicht, dass es da eine hohe Sensibilitit
fiir gibe.” (Pos. 207/208)

»Also esist einfach Gesetz, dass man da Vollzeit zu sitzen hat”, resimiert Caroline
Stein die Situation im Unternehmen, die in ihrer Schilderung wiederum ohne
handelnde Akteure bleibt, so dass jede Perspektive einer Verinderung abgeschnit-
ten ist. Interessant ist, dass die Durchsetzung von Macht hier metaphorisch iiber
den Begriff des Gesetzes transportiert wird. Zicht man in Betracht, dass das
faktische Recht der Beschiftigten in der gesamten Darstellung im Interview als
bedeutungslos prisent ist, bestitigt sich hier noch einmal die Perspektive einer
vélligen Relativierung der bestehenden Rechtsnormen. Uber den Gesetzesbegriff
werden die bestechenden Machtverhiltnisse als unverinderbar legitimiert. Recht
ist in dieser Perspektive lediglich als Konservierung bestechender Machtverhile
nisse prisent, nicht aber als deren Dynamisierung.

6.5.2 Zwischenfazit

Welche Muster zeigen die Ausfithrungen Caroline Steins? Deutlich wird fiir
ihre Perspektive, dass sie einen Lebensentwurf mit Kindern auch in héheren
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Positionen der betrieblichen Hierarchie grundsitzlich fiir méglich hile, wih-
rend sie die Praxis unter dem Gesichtspunkt entwickelt, dass ein beruflicher
Aufstieg eine Wahl zwischen Kind und Karriere erfordert. Die eigene kritische
Perspektive ist dabei in die Schilderung Caroline Steins zur Teilzeitumsetzung
im Betrieb so cingebunden, dass sie im Ergebnis nicht zum Tragen kommen kann
aufgrund ihrer Deutungen der Verfahrensweise im Unternchmen. Zu diesen
Deutungen gehért die Konstruktion einer umfassenden Definitionsmacht des
Arbeitgebers bei der Teilzeitumsetzung - spiegelbildlich verkniipft mit einer
Perspektive der Machtlosigkeit der Beschiftigten — sowie eine Interpretation der
Teilzeitanspriiche als in der betrieblichen Praxis bedeutungslos. Auch die Beschaf-
tigtenperspektive wird so gedeutet, dass es keinen Anlass fiir das Handeln des
Betriebsrates respektive Caroline Steins als Betriebsritin gibt. Dies ermdglichen
die Konstruktionen zu den Interessen, Wiinschen und psychischen Reaktionen
der weiblichen Beschiftigten mit Kindern (Konflikevermeidung/defensives Ar-
rangement mit dem Unternehmen/Selbstbeschrinkung der Erwerbsorientierung
im vorhinein), wihrend deren reale Situation nicht bekannt ist.

In der Darstellung des Betriebsrats zeigen sich drei unterschiedliche Muster:
Erstens wird der betrieblichen Interessenvertretung eine machtlose Position im
Rahmen der Umsetzung der Teilzeitanspriiche zugeschrieben. Daraus resultiert
die Delegation von Interessenpolitik an die hochqualifizierten Beschiftigten im
Betrieb, die aufgrund individueller biographischer Erfahrungen eine Verdnderung
der von ihr als ungerecht betrachteten Situation initiieren sollen. Verbunden ist
dies mit einer Politikkonstruktion fiir den betrieblichen Aushandlungsprozess
zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber, bei der eine vorausgehende Ubereinstim-
mung der Interessen zum Ausgangspunkt des Betriebsratshandelns gemacht
wird. Zweitens wird der Betriebsrat als aktiv beschrieben und die Legitimation
fiir sein fehlendes Engagement aus der Wichtigkeit anderer personalpolitischer
Themen abgeleitet. Das dritte Muster besteht in einer kritischen Sicht auf das
Betriebsratshandeln, mit der sich Caroline Stein positiv abgrenzt und die ihr die
Darstellung der eigentlichen Méglichkeiten erlaubt.

Auch wenn die Schilderungauf der ersten Ebene zunichst in sich widerspriich-
lich erscheint, ist allen drei Mustern gemeinsam, dass sie zu einer Entlastung Ca-
roline Steins von einer Handlungsanforderung fithren. Die betriebliche Realitit,
so die implizite Schlussfolgerung zu ihrer Darstellung, lasst sich gegenwirtig nicht
verandern. Die offensichtliche Spannung zwischen der Perspektive des Mogli-
chen und der Realitit, wird nicht als Widerspruch thematisiert, der zu einem
Handlungsimpuls fiihrt, sondern stattdessen zugunsten einer Perspektive der
Praxis aufgeldst, in welcher der Entwurf des Méglichen fiir das eigene Handeln
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verschwindet. Wie kommt es dazu, dass Caroline Stein die betriebliche Praxis
als unveridnderbar gilt, als Situation, in der Vollzeit ein ,,Geserz" ist? Um dieser
Frage weiter nachzugehen, gehe ich im Folgenden auf ihr eigenes Arbeits- und
Lebensmodell ein.

6.5.3 Das eigene Arbeits- und Lebensmodell: ,Ich habe auch
den unglaublichen Vorteil, dass ich einen Mann
zu Hause habe, der auch zu Hause arbeitet.”

Caroline Stein lebt mit ihrem Mann und dessen Tochter zusammen, die seit
einigen Jahren in der Familie lebt. Beruflich beginnt sie nach dem Abschluss ihres
Hochschulstudiums und einer Zeit der Beschiftigungssuche bei Helvetica als
~Quereinsteiger” (Pos. 419, 1). Nach einer Schulung von wenigen Wochen nimmt
sie zunichst einfache Sachbearbeitungsaufgaben weit unterhalb ihrer akademi-
schen Qualifikation wahr. Einige Zeit spiter erreicht sie eine stellvertretende
Fithrungsposition auf der untersten Fithrungsebene, wechselt dann in einen
anderen Bereich des Unternehmens und ist dort mehrere Jahre in einer leitenden
Position titig. Danach sind es befristete Einsitze in unterschiedlichen Projekten,
die bis zu ihrer Freistellung als Betriebsritin ihre Titigkeit ausmachen.
Caroline Steins entwickelt die Darstellung ihrer beruflichen Titigkeiten
unter dem Gesichtspunke einer Aufstiegsorientierung. Die ersten Stationen bei
Helvetica beschreibt sie als mithseligen und langwierigen Aufstieg, der jedoch
fiir sie in einer beruflichen Sackgasse zu enden droht (,,bis zur stellvertretenden
Gruppenleiterin hatte ich es dann irgendwann mal geschafft und habe dann gesagt,
also das mache ich nicht mein Leben lang”, Pos. 419, 5-6). Nach dem Ende ihrer
Titigkeit als Projektleiterin wird ihre berufliche Perspektive wieder unsicher,
da das Unternehmen ihr lediglich Titigkeiten anbietet, die ihrer vorherigen
Funktion nicht entsprechen. Sie habe ,,irgendein Projekt begleite(t), dann das
ndchste, mich so von einem zum anderen gehangelt“(Pos. 419, 14-15). Thre Erwar-
tung, weiterhin im Unternehmen in einer hochqualifizierten Leitungsfunktion
eingesetzt zu werden, erfiille sich nicht (,es waren drei Jabre, glaube ich, hatte
ich dann so das Problem, dass man eigentlich, weil es in der Zwischenzeit hier
Umstrukturierungen, Personalabbau gegeben hat, man hat so nichts Richtiges mebr
fiir mich gefunden®, Pos. 419, 10-14). ,, Die feste Perspektive ,, Das ist jetzt mal der
Weg", den hatte ich eigentlich .. die hatte ich nicht” (Pos. 420, 1), schildert sie ihre
Situation vor dem Wechsel in den Betriebsrat als freigestelltes Mitglied. Die
Ubernahme der Betriebsratstitigkeit ermdglicht Caroline Stein, ihre unsichere
berufliche Situation zu beenden. Die jetzige Position als Betriebsritin wird dabei
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als Aufstiegin eine Fithrungsposition gedeutet, in der sie die eigenen Fithrungs-
qualititen umsetzen kann und die im Vergleich zu den Fihrungspositionen im
Unternehmen héherwertig ist.
»Und ich denke auch, da braucht man heute Leute, die, chm .. ja, ich sage mal, min-
destens so qualifiziert wie die Fithrungskrifte (leise lachend) arbeiten. Weil sonst

funktioniert’s nicht. Und insofern bin ich mit der Rolle jetzt auch ganz zufrieden.”
(Pos. 420, 8-10)

Welches Arbeits- und Familienverstindnis und welches Geschlechtermodell
kommen in ihrer individuellen Situation zum Tragen? Wie perspektiviert Ca-
roline Stein ihren Arbeits- und Lebensentwurf? In welcher Beziehung steht ihr
betriebliches Handeln mit ihrem eigenen Arbeits- und Lebensmodell?

Caroline Stein spricht wihrend des gesamten Interviewteils, in dem es um die
betriebliche Praxis der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Betreuungsarbeit
und die Teilzeitumsetzung im Betrieb geht, nicht tiber ihre eigene Arbeits- und
Lebenssituation. Diese ist kein Gegenstand des Gesprichs bis zu dem Zeitpunke,
als sich das Interview ihrer eigenen Gestaltung von beruflicher Position und Pri-
vatleben zuwendet. Umso erstaunlicher ist es dann zunichst, dass Caroline Stein
in diesem Teil des Interviews genau das Thema aufgreift. Es ist das grofie Thema
in den gesamten Ausfithrungen zu ihrer eigenen Arbeits- und Lebenssituation,
dass eine Kombination von hochqualifizierter Berufsarbeit und Sorgearbeit fiir
sic weder frither moglich gewesen wire noch es heute ist. Dieses Grundmuster
zeigt sich in den zwei zentralen Komplexen dieses Interviewteils: Es findet sich in
der ausfithrlichen Reflexion zu ihrer beruflichen Situation in der Vergangenheit
wie auch in der Beschreibung ihres gegenwirtigen Arbeits- und Lebensmodells.
Interessant ist dabei, dass die Erzahlungen Caroline Steins wieder und wieder
abbrechen, um in die Argumentation zu miinden, dass ein anderer als der eigene
Lebensentwurf mit hochqualifizierter Berufsarbeit nicht realisierbar ist.

Ich méchte dieses Grundmuster nun genauer entfalten, zeigen, welche Erfah-
rungen damit verbunden sind und auf die Funktion dieser Perspektive eingehen.
Betrachten wir dazu zunichst die Eroffnungssequenz zu diesem Teil des Inter-
views, da hier bereits wesentliche Interpretationsmuster des eigenen Familienmo-
dells wie auch der Deutung der eigenen Erwerbsbiographie angelegt sind.

I: ,Wie gestalten Sie selbst Ihre berufliche Position in Verbindung mit Threm Pri-
vatleben? Und falls Sie Kinder haben, mit der Betreuung Ihrer Kinder.”

P:,Ich lebe mit einem Kind zusammen. Allerdings ist die jetzt schon 15. Also inso-
fern, chm .. ist das nicht mehr ganz so schwierig. Ich habe auch den unglaublichen
Vorteil, dass ich einen Mann zu Hause habe, der auch zu Hause arbeitet. Das heif3t,
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sowohl der Bereich (lachend) Haushalt als auch der Bereich Kindererzichung ist
weitgehend von (lachend) meinen Schultern genommen. Also eine sehr ungewshn-
liche Situation eigentlich.

Ehm, ich muss auch sagen, dass ich in meiner heutigen beruflichen oder nee, eigent-
lich schon in den gesamten letzten Jahren (h) in meiner beruflichen .. bei meinen
beruflichen Positionen ein grofies Problem bekommen hitte, beides unter einen
Hut zu bekommen. Einfach weil fiir mich ganz wesentlich ist, um das organisiert
zu kriegen, verlissliche Arbeitszeiten und planbare Arbeitszeiten, und die hatte ich
in den letzten Jahren nicht. Das ist das Erste. Das heift, ich hitte, eh, bestimmte
Titigkeiten hier im Unternchmen nicht machen kénnen, wenn ich, ¢h, mich gleich-
zeitigum Familie oder Kinder hitte kimmern miissen. So.

Wie gesagt, und das ist auch fiir mich so ein ganz wesentlicher Punke fiir indivi-
duelle Vereinbarkeit: planbare Arbeitszeiten. Und mein Eindruck ist, wir haben ja
damals gesagt, Arbeitszeitflexibilisierung, gibt auch mehr Méglichkeiten, Beruf
und Familie oder Privatleben unter einen Hut zu kriegen. Ich denke, der Trend ist
aber genau der umgekehrte. Die Verfuigbarkeit fiir das Unternehmen wird einfach
immer weiter ausgeweitet, und es macht es cher schwieriger als einfacher. So.“ (Pos.

351, 1-2/Pos. 352, 1-16)

Caroline Stein geht zunichst aufihre gegenwirtige Situation ein, um schon nach
wenigen Sitzen einen Blick zuriick zu werfen. Thre Ausfihrungen zu ihrem
gegenwirtigen Familienmodell lassen zunichst erkennen, dass die Kombination
von Erwerbstitigkeit und Familie ginzlich aus dem Blickwinkel der Realisierung
von Erwerbstitigkeit thematisiert wird. Die gegenwirtige berufliche Position
gilt Caroline Stein als realisierbar aufgrund ihres Familienmodells, innerhalb
dessen sie frei von Sorgeverantwortung ist. Das Familienmodell ist somit als Rah-
menbedingung der eigenen Berufstitigkeit prisent. Positiv konnotiert wird die
Entlastung von Sorgeaufgaben, sie ist Caroline Stein Kennzeichen ihrer besseren
Situation im Vergleich zu derjenigen anderer Frauen (,,ich habe auch den unglanb-
lichen Vorteil*). Kindererzichung und Haushalt stehen implizit fiir Belastung,
sowohl bezogen auf ihre eigene Situation, als auch — durch den Vergleich, den
sie zicht - bezogen auf die Situation anderer Frauen. Thren eigenen Part in der
Familienkonstellation leitet Caroline Stein daraus ab, dass jemand anders (ihr
Mann) familidre Sorgeaufgaben in Kombination mit Berufstitigkeit iibernimmt.
Im Umbkehrschluss legitimiert die eigene Berufstitigkeit damit den familidren
Part ohne Sorgeaufgaben (,dass ich einen Mann zu Hause habe, der auch zu Hause
arbeitet. Das heifst, sowohl der Bereich (lachend) Haushalt als auch der Bereich
Kindererziehungist weitgehend von (lachend) meinen Schultern genommen.”). Die
Bezichung zur Tochter ihres Mannes wird in der Textsequenz in einer sprachlich
distanzierenden Form entworfen (,ich lebe mit einem Kind zusammen®).
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Die Beschreibung des Familienmodells prisentiert Sorgeverantwortung
latent als Ausschlusskriterium fiir ihre hochqualifizierte Berufsarbeit, so dass
im Umkehrschluss hochqualifizierte Berufsarbeit nur in der Abwesenheit von
Verantwortung fiir Kinder und Familie als umsetzbar erscheint. Diese erfordert,
so das implizite Leitmotiv dieser Sequenz, die Entscheidung zwischen zwei Mog-
lichkeiten, die zwischen Kind und Karriere.

Die kurze Erzahlung Caroline Steins zu ihrem gegenwirtigen Familienmo-
dell bildet in der Interviewsequenz den Ausgangspunkt fiir eine Reflexion ihrer
beruflichen Situation in den letzten Jahren. Das latente Motiv, das bereits in den
ersten Sitzen angeklungen ist, wird nun explizit: Ein anderes Familienmodell
hitte die Wahrnehmungbestimmter beruflicher Aufgaben verhindert (,,ich hitte,
eh, bestimmte Titigkeiten hier im Unternehmen nicht machen kinnen®). Das eigene
Arbeits- und Lebensmodell wird aus dem Fehlen einer Rahmenbedingung, den
~planbare(n) Arbeitszeiten”, erklirt.

In welcher Bezichung stehen nun die Beschreibung ihres Familienmodells
und die Reflexion ihrer beruflichen Situation in der Vergangenheit? Betrachtet
man die Sequenz in ihrer inneren Struktur, so zeigt sich in der Beschreibung des
eigenen heutigen Lebensmodells wie auch in der anschliefSenden Argumentation
zur beruflichen Situation in den vergangenen Jahren, dass hochqualifizierte Be-
rufsarbeit und Familie als unvereinbar fiir die eigene Lebensgeschichte gedeutet
werden. Die Deutung der beruflichen Situation in der Vergangenheit bestatigt
dabei die Perspektive auf das gegenwirtige Arbeits- und Lebensmodell. Das jetzige
Arbeits- und Lebensmodell unter Ausschluss der Sorgeverantwortung erscheint
damit als das einzig mégliche.

Caroline Steins berufliche Situation in der Vergangenheit ist im Interview fast
ausschliefSlich im Rahmen ihrer Argumentationen prisent. An einer Stelle geht sie
im Interview auf eine Erfahrungein, die sich auf die Zeit ihrer Leitungsposition
bezicht und bei der unbegrenzte zeitliche Verfiigbarkeit im Vordergrund steht.

»Ja. ... also das war zum Beispiel die Projektleitung, die bestand aus mehreren Teil-
projekten .. (..) Und da war es einfach so, dass dic Frage .. ob und wann ich zur
Verfugung stehe, ab einem bestimmten Zeitpunkt des Projekeverlaufs keine Rolle
mehr gespielt hat, sondern es war selbstverstindlich, dass ich zur Verfiigung zu stehen
habe. So. Das wusste ich auch vorher. Also ich meine, ich wusste, auf was ich mich
dacinlasse. Insofern ist das jetzt keine Klage, sondern einfach eine Feststellung, das
kann man nur in bestimmten Lebenssituationen tun.

Also ich wusste manchmal morgens, wenn ich meinen Arbeitstag begann, nicht,
wann er nachmittags oder .. oder was heifit ,manchmal®, sehr oft nicht, wann er denn
endet. Geht mir heute in der Betriebsratstitigkeit oft genau so, weil sie es einfach
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niche .. Sie kénnen kein klares Arbeitsende planen, zumindest nicht regelmifig
oder nicht immer. Also das ging so weit mit der Verfiigbarkeit, dass ich erlebt habe,
dass es dem Vorstandsvorsitzenden morgens um halb acht eingefallen ist, dass er
Zahlen braucht .. und man hat dann versucht mich zu erreichen. Ich war mit dem
Auto unterwegs, und er hatte sich hinterher fiirchterlich driiber aufgeregt, dass ich
withrend der Autofahrt nicht erreichbar war fiir ihn. (...) das zeigt erst mal, also wie
weit da die Erwartungshaltung in bestimmten Situationen geht.

Und das ist genau der Punkt, wo ich sage, da kriege ich das mit einer Familie, zu-
mindest wenn ich da verantwortlich dann auch fiir Kindererzichung und Kinder-
betreuung bin, denke ich, nicht mehr unter einen Hut.“ (Pos. 356, 1-13, 19-22)

Ahnlich wie in der bereits vorgestellten Interviewsequenz verkniipft Caroline
Stein in ihrer Erzihlung vergangene und gegenwirtige Erfahrungen. Sie schil-
dert zunichst eine berufliche Situation, die mit einer unbegrenzten zeitlichen
Verfiigbarkeit fiir das Unternchmen verbunden war. Die beruflichen Anforde-
rungen beschreibt sie als gesetzt, sie werden implizit aus der Perspektive einer
unabdingbaren Notwendigkeit entwickelt, einer bestimmten Erwartungshaltung
von sciten des Unternehmens zu entsprechen (,.es war selbstverstindlich, dass ich
zur Verfiigung zu stehen habe”). Wie die Erzahlung zur Reaktion des Vorstands-
vorsitzenden zeigt, wird ihre Arbeit negativ beurteilt, als sie dem Anspruch an
eine totale zeitliche Verfugbarkeit fiir das Unternehmen nicht entspricht.

Es fillt bei genauerer Betrachtung auf, dass Caroline Stein ihre damalige Ent-
scheidung, die Leitungsposition anzunehmen, kommentiert. Auch hier wird das
Motiv der Entscheidung zwischen zwei sich ausschliefenden Lebenssituationen
implizit deutlich (,Also ich meine, ich wusste, auf was ich mich da einlasse (...),
das kann man nur in bestimmten Lebenssituationen tun”). ,Insofern ist das jetzt
keine Klage, sondern einfach eine Feststellung”, lautet die eigene Interpretation zu
ihrer Wahl. Sie vermittelt in der Selbstkommentierung die Abgrenzungvon einer
Interpretation ihrer damaligen Situation als einer, unter der sie gelitten haben
koénnte. Ubrig bleibt ein Blick, in der die Entscheidungals reines Faktum existiert,
ohne dass ihre emotionale Bedeutung zu Tage tritt. Das emotionale Erleben ist
tiber die Figur dieser Kommentierung auf der Darstellungsebene abgetrennt.
Gleichzeitig jedoch rahmt Caroline Stein unintendiert mit ihrem Kommentar
ihre Erfahrung im Kontext einer Klage, cines Schmerzes. Die sprachliche Rah-
mung, innerhalb der die Erfahrung nicht als schmerzvolle gedeutet werden soll,
verweist somit latent auf einen solchen biographischen Kontext.

Aufschlussreich ist ebenfalls die wiederholte Verkniipfung zwischen ihrer
damaligen beruflichen Situation (Projektleitung) und ihrer gegenwirtigen Ar-
beitssituation als Betriebsritin tiber die Parallele der entgrenzten Verfugbarkeit
(ngeht mir heute in der Betriebsratstiitigkeit oft genau so, weilsie es einfach nicht .. Sie
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konnen kein klares Arbeitsende planen”). Frithere und gegenwirtige Berufstitigkeit
werden somit in ihren Arbeitsbedingungen gleichgesetzt. Sie bedingen damit, so
die implizite Aussage, auch das gleiche Arbeits- und Lebensmodell.

Caroline Steins Erzihlung endet mit der Schlussfolgerung, dass hochqualifi-
zierte Berufsarbeit mit Leitungsverantwortung und Sorgearbeit sich ausschlie-
Ben (,da kriege ich das mit einer Familie, zumindest wenn ich da verantwortlich
dann anch fiir Kindererziehung Kinderbetreuung bin, denke ich, nicht mebr unter
einen Hut"). Das Muster, das sich bereits in der Analyse der Eréffnungssequenz
gezeigt hat, wird hier wieder aufgenommen. Ihre Erzihlung rechtfertigt die
Argumentation der Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Berufsarbeit und
Familie und damit die eigenen biographischen Entscheidungen in der Vergan-
genheit wie in der Gegenwart. Das eigene Arbeits- und Lebensmodell wird
bestitigt. Weder an dieser noch an anderer Stelle im Interview bezicht sich
Caroline Stein in ihren Erzihlungen darauf, ob fiir sie die Frage eines Lebens-
entwurfs mit Kindern je relevant war. Obgleich es die zentrale Perspektive ihrer
Darstellungist — in der Prisentation ihrer biographischen Entscheidungen wird
an keiner Stelle eine Verbindung zu ihrem damaligen Erleben hergestellt. Die
Darstellung der Biographie tiber die Sprachform der Argumentation erméglicht
genau diese Trennung.

Wie gestaltet Caroline Stein ihre gegenwirtige Arbeits- und Lebenssituation?
Wie kommt es, dass ihr die jetzige Arbeits- und Lebenssituation als ebenso wenig
vereinbar mit familidrer Verantwortung gilt? Im Interview kommt es auf Nach-
fragen zu ihrer konkreten Lebenssituation zu einer ausfihrlicheren Schilderung.
Neben ihrer Berufstitigkeit, ,bei der Sie kein klares Avbeitsende planen (konnen),
zumindest nicht regelmdfSig oder nicht immer” (Pos. 356, 10-11), habe sic

»auch noch so ein kleines Hobby und mache Landespolitik, und (lachend) insofern
habe ich neben meinem Acht-bis-Zehn-Stunden-Tag immer noch mal, ein paar
Stunden hinten dran oder oben drauf.

Und, ¢hm, ich erlebe es eben sehr oft so, dass, ehm, an sehr anstrengenden und
hektischen Tagen, und das sind bei mir viele, wenn ich abends nach Hause komme
.. ich einfach so was von .. ja, einfach nur noch, ich méchte eigentlich kein neues
Problem mehr horen (lacht). Ich .. bin auch sehr gereize, wenn man mich dann niche
in Ruhe lisst, ehm .. so.

Und ich weifl aber gleichzeitig, da sind zwei Menschen, die natiirlich das Bediirfnis
haben, entweder bestimmte Dinge mit mir zu kliren oder abzusprechen, weil sie
nun mal irgendwann geklirt und abgesprochen werden miissen, oder aber einfach
das Bediirfnis haben, mit mir zu sprechen (lacht) und mir vielleicht auch mal was
zu erzihlen.
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Ehm, also ich schaffe es in der Zwischenzeit ganz gut, dann meinen beruflichen
Alltag véllig wegzupacken und, ehm, dann doch noch mal, also fiir mich selber zu
sagen: ,Okay, und jetzt zumindest beim Abendessen nimmst du dir die Zeit .. da
auch zu Gesprichen zur Verfigung zu stehen. Das ist in der Zwischenzeit eigentlich
auch .. klappt gut, funktioniert gut. Nur danach muss man mich dann auch in Ruhe
lassen. Weil sonst habe ich irgendwo die Grenze erreicht dessen, was ich so einen
Tag tiber noch schaffe. Und, ehm, versuche aber auch schr stark, und das ist was,
was mir manchmal sehr schwer fillt, meinen beruflichen Alltag auch nicht mit in
die Familie zu bringen.” (Pos. 367, 2-21)

Caroline Stein organisiert ihr Leben von der Berufsarbeit und ihrer politischen
Arbeit aus und stellt sich den hohen zeitlichen Anforderungen, die damit ver-
bunden sind. Berufstitigkeit und politische Arbeit sind in ihrer Darstellung Be-
dingungen, die ihre volle Verfugbarkeit erfordern. Die zeitlichen Anforderungen
werden als gegeben definiert (,habe ich neben meinem Acht-bis-Zebhn-Stunden-Tag
immer noch mal ein paar Stunden hinten dran oder oben drauf™). Aus diesen
Zcitanforderungen heraus erklirt sie den zeitlichen Stellenwert, den sie ihrer
Familie cinrdumt. Familie ist in dieser Sicht das Nachgeordnete, sie erhilt dasan
Zcit und Energie, was nach den Anforderungen des Tages noch tibrig ist.
Bedeutsam sind die Zuschreibungen, die die unterschiedlichen Lebensberei-
che erhalten. Wihrend Berufsarbeit und politische Arbeit tber die zeitlichen
Anforderungen in ihrer Bedeutung gesetzt sind und die politische Arbeit posi-
tiv gedeutet wird, ist Caroline Steins Blick auf die Familie nicht mit positiven
Zuschreibungen verbunden. Sie wird als zusitzliche Belastung thematisiert. Die
eigene Bezichung zur Familie wird dabei implizit als Befriedigung der Bediirfnisse
anderer charaketerisiert, sie selbst erscheint passiv in dieser Konstellation (,,zur
Verfiigung zu stehen”). Subtil teile sich hier der Pflichtcharakter mit, mit dem
Caroline Stein ihr Verhalten belegt (,0kay, und jetzt zumindest beim Abendessen
nimmst du dir die Zeit"). Anstrengung und Belastung, sich den Bediirfnissen
anderer zu stellen, die den eigenen Freiraums begrenzen, sind die Konnotationen,
die ihre Perspektive transportiert (,nur danach muss man mich dann auch in Rube
lassen. Weil sonst habe ich irgendwo die Grenze erreicht dessen, was ich so einen
Tag iiber noch schaffe”). Eigene Bediirfnisse an Familie werden hintangestellt
und erscheinen nur insofern, als dass sie nicht erfiillt werden.”® Im Gegensatz
zur Notwendigkeit einer unbegrenzten Verfuigbarkeit, die sie den beruflichen
und politischen Titigkeiten zuschreibt — basierend auf Anforderungen, die als

35 Sprachlich teilt sich insgesamt eine distanzierte Haltung in den Wendungen mit,
mit denen Caroline Stein ihre Familie belegt (,zwei Menschen®, ,,die Familie®,
Hervorhebung A.K.).
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nicht planbar charakterisiert werden —, hat die Zeit, wie sie sie fiir die Familie
beschreibt, den Charakter einer eingeteilten, geplanten und begrenzten Zeit.

»Also, es ist immer zu wenig Zeit dafiir, also in meiner Meinung* (Pos. 370, 1),
formuliert Caroline Stein schlussfolgernd im weiteren Verlauf des Interviews
und schildert sich in dieser Figur auf der Darstellungsebene als Reagierende,
was die zeitlichen Ressourcen fiir Familie angeht, obgleich sie sich faktisch in
der Begrenzung der Zeit und in der Abgrenzung gegeniiber den Bediirfnissen
der Familie als Handelnde zeigt.

War fiir sie schon einmal ein anderes Arbeits- und Familienmodell relevant, ob-
wohlsie in den letzten Jahren ihrer beruflichen Tétigkeit dafiir keine Moglichkeit
sah? In ihrer Antwort auf die Frage danach, ob es schon einmal eine Situation
gegeben habe, in der sie daran gedacht habe, Teilzeit zu arbeiten, erzihle sie von
ihrer Arbeitszeitreduzierung im letzten Jahr.

»Ja, ich habe sogar schon mal, wenn auch nur ganz .. in kleinem Mafie Arbeitszeit
reduziert. Das war im letzten Jahr, weil ich da Zeit fiir meine Politik brauchte (lacht
verhalten). (...) Ehm .. das konnte ich mir auch, ehm .. ansonsten vorstellen, also in
cinem begrenzten Maf, um einfach meine eigenen Freiriume zu verwirksamen.
Weilich das schon so erlebe durch meine vielfiltigen Interessen, ¢h, dass meine Tage
eigentlich immer zu kurz sind und dass letztendlich ich selber dabei natiirlich ein
Stiick weit auf der Strecke bleibe. So.

Und da ist schon natiirlich eine Uberlegung, wenn ich da in einem bestimmten
Rahmen mir zusitzliche freie Zeit organisieren kénnte, und sei es nur die, die ich
dann auch fiir mich verwende, weil ich halt ein Mal 6fter im Jahr in Urlaub fahre
oder so was, chm, ja, das ja.“ (Pos. 380, 1-10)

Caroline Stein schafft sich ein flexibles Arbeitszeitmodell mit reduzierten Arbeits-
zeiten, um eine Zeitoption fiir ihr politisches Engagement zu erhalten. Sie habe
einen Teil davon als ganze freie Tage genommen und ich habe fiir, ich glaube drei
Monate, nur eine Vier-Tage-Woche gemacht (Pos. 384, 1-2), die iibrige Zeit arbeitet
sie nur halbe Tage (ebd.). Deutlich wird damit, dass sie sich Zeitspielriume in
einer fiir sie wichtigen Situation ermdglicht, das Familienmodell und die damit
verbundenen Zeitressourcen jedoch unangetastet bleiben.

Es sind unterschiedliche Méglichkeiten, die Caroline Stein entwirft, zu wel-
chem Zweck sie andere Zeitoptionen in ihrem Leben nutzen konnee. Stelle sie ihr
Gedankenmodell einmal in den Kontext von eigener Autonomie (,,m2ir zusitzliche

freie Zeit organisieren konnte/,und sei es nur die, die ich dann auch fiir mich ver-
wende") oder deren Mangel (,.ich selber dabei natiirlich ein stiickweit auf der Strecke
bleibe®), so ist es an anderer Stelle die politische Arbeit, fiir die sie sich eine Vier-
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Tage-Woche vorstellt, ,,(...) ohne dieses stindige Hetzen, weil ich den Tag einfach
dafiir zur Verfiigung hitte. Und du bast dein Wochenende dann weitgehend frei von
solchen Verpflichtungen” (Pos. 386, 2-6). Gemeinsam ist diesen unterschiedlichen
Optionen das Muster, dass eine Anderung des eigenen Arbeitsmodells — sowohl
in der Reduzierung der Zeitanforderungen der Berufsarbeit zugunsten politischer
Arbeitals auch zugunsten eigener Zeit — nicht als Zeitoption im Zusammenhang
mit einer Verinderung des gegenwirtigen Familienmodells gedacht wird. Doch
gleichwohl sind ihre Wiinsche, das Arbeitszeitmodell zu verindern, nur Teil einer
Imagination. Dies kommt zum Ausdruck, als Caroline Stein iiber das Modell
einer Vier-Tage-Woche in ihrer jetzigen Betriebsratstatigkeit spricht.

I: ,Und das wiirde genau passen. Das wire ein Modell fir mich, kdnnte ich mir
vorstellen. Ist nur jetzt etwas schwierig, weil (lacht verhalten)...

I: (lachend) ,Weil2“

P:,hm .., weil das zumindest in der momentanen Situation vielleicht nicht unmog-
lich, aber, ¢chm .. (h) in der Freistellung nicht ganz cinfach wire. Weil dieser Tag,
denich danicht dawire, ch, der wiirde ganz direkt mehr Belastung fiir die Kollegen
bedeuten. Weil da wird ja kein Personal deshalb angebaut oder so was. Und das ..
deswegen sage ich, mhm, weif ich nich. (...) Weil ich ja wiisste, dass jemand anders
dann Arbeit mehr machen muss.“ (Pos. 386, 7-8/Pos. 387-388, 1-5)

Erscheint ein Modell mit reduzierten Arbeitszeiten in einer beruflichen Position
wie der Freistellung im Betriebsrat zunichst als noch moglich, verwirft Caroline
Stein im Anschluss diese Option, indem sie jene implizit abwertet. Hier ist es
die Perspektive der mangelnden Solidaritit, tiber die — unter der Voraussetzung
gleichbleibender Rahmenbedingungen — letztendlich das Modell abgelehnt wird.
Eswird damit in ihrer beruflichen Position zur theoretisch moglichen Variante,
die an der Praxis, den gegenwirtigen Rahmenbedingungen, scheitert. Caroline
Stein begriindet ihre Ablehnungeines anderen Arbeitszeitmodells iiber die nicht
verdnderbaren Rahmenbedingungen. Faktisch jedoch bestehen die betriebsver-
fassungsrechtlichen Méglichkeiten, auch in der Freistellung Arbeitszeit zu redu-
zieren.>® Diese werden somit aus der Interpretation der eigenen Arbeitssituation
ausgeklammert, die damit als unverinderbar erscheint.

Welche Strukturmuster zeigen in Caroline Steins Arbeits- und Lebensmodell?
Die Analyse zeigt, dass Caroline Stein ihr Leben von der Berufsarbeit her orga-
nisiert. Familie ist in ihrer Beschreibung als Belastung prisent, die Bediirfnisse

36 Auch hier gelten die Méglichkeiten der Arbeitszeitreduktion nach dem Bundes-
erzichungsgeld- und dem Teilzeit- und Befristungsgesetz. Der Betriebsrat kann in

diesem Fall Teilfreistellungen beschlieBen (§ 38 BetrVG, Abs. 1).
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anderer zu befriedigen. Mit dieser Perspektive auf den familidren Bereich ist
implizit das Muster verbunden, Familie als Einschrinkung eigener Moglichkei-
ten wahrzunehmen. Handlungsautonomie erwichst aus der Realisierung von
Politik und beruflicher Arbeit. Die Verfiigbarkeit fiir Berufsarbeit und politische
Arbeit erhilt hierbei die Zuschreibung einer objektiven Notwendigkeit, der man
sich nicht entziehen kann. Die eigene Handlungsebene ist in der Darstellung
ausgeblendet. Die zeitlichen Anforderungen von Berufsarbeit und politischer
Arbeit legitimieren somit das Familienmodell. Anders gesagt: Das Muster der
Unvereinbarkeit einer Kombination von hochqualifizierter Berufsarbeit und
Familie sichert Caroline Stein ihre Position in der Familienkonstellation. Zum
einen kann die Position als Betriebsritin somit iiber das Arbeitszeitmodell als
Leitungsfunktion interpretiert werden. Die Deutung der eigenen Erwerbsbiogra-
phie wird unter dem Gesichtspunkt eines beruflichen Aufstiegs damit bestatigt.
Zum anderen wird erkennbar, dass auch die positiv konnotierte politische Arbeit
in ihrem Selbstverstindnis fiir die eigene Handlungsautonomie steht.

6.5.4 Zusammenfassung

Caroline Stein beschreibt die Umsetzung von Teilzeitregelungen fiir Beschiftigte
mit Kindern im Unternchmen Helvetica als grundsitzlich reibungslos, proble-
matisiert jedoch die Unterschiede in der Implementation von Teilzeitanspriichen
je nach betrieblicher Position und geht in diesem Zusammenhangauf die Praxis
des Unternchmens ein, in Fihrungspositionen keinerlei Modelle mit reduzierten
Arbeitszeiten umzusetzen. Im Verlauf des Interviews wird deutlich, dass sie eine
parallele Kombination von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit grund-
legend fiir realisierbar hilt, gleichzeitigjedoch in ihrem Handeln als Betriebsritin
die Handlungspraxis im Unternehmen nicht in Frage stellt.

Zentrales Handlungsmuster Caroline Steins ist es, als Betriebsritin im Rah-
men der Umsetzung von Teilzeitrechten nicht gegen die von ihr wahrgenommene
Praxis des Arbeitgebers zu intervenieren. Hinsichtlich der Handlungspraxis der
Betriebsrats bleibt Caroline Stein in ihren Ausfihrungen trotz vielfiltiger Erzahl-
impulse sehr allgemein. Erkennbar wird, dass der Betriebsrat Versetzungen von
Mitarbeiterinnen zustimmt, denen eine Teilzeittitigkeit auf ihrem Arbeitsplatz
von Seiten des Arbeitgebers nicht gewihrt wird. Dies zeigt sich im Interview
an Caroline Steins Ausfithrungen, die die Teilzeitumsetzung von ehemaligen
Gruppenleiterinnen betreffen. Implizit wird erkennbar, dass im Zuge der Teil-
zeitumsetzung Dequalifizierungsprozesse stattfinden. Inwiefern es in diesem
Zusammenhangzu einer Intervention des Betriebsrats kommt und wie sich diese
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gestaltet, wird nicht deutlich. Charakteristisch fiir die gesamte Darstellung im
Interview ist es, dass Caroline Stein nur sehr knapp auf Fille der Teilzeitumset-
zungeingeht und von diesen — trotz weiterer Erzihlaufforderungen — nicht weiter
berichtet. Die Fallerzihlungen sind jeweils in Argumentationen eingebunden
und iibernehmen die Funktion, die eigene Sicht auf die betriebliche Situation im
Unternehmen zu bestitigen. Ebenso zeigen Caroline Steins Ausfihrungen zur
Teilzeitausschreibung, dass der Betriebsrat nicht in die Praxis des Arbeitgebers
eingreift, Stellen fiir Hoherqualifizierte und fiir Fithrungspositionen nicht auch
in Teilzeit auszuschreiben.

Entgegen den knappen Ausfithrungen zum eigenen Handeln als Betriebsri-
tin und dem des Betriebsrats als Gremium nehmen die Deutungen der eigenen
Handlungspraxis im Interview einen grofien Raum ein. Als grundlegendes Deu-
tungsmuster zeigt dic Auswertung, dass Caroline Stein ihrer gesamten Darstel-
lung eine Perspektive unterlegt, die von zwei Polen bestimmt ist, dem eigentlich
Moglichen und der betrieblichen Praxis, die dem entgegensteht. Wihrend sie
zum cinen vielfiltige Modelle zur Umsetzung einer Kombination von hochqua-
lifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit skizziert, entwickelt sie zum anderen
die Situation in der betrieblichen Praxis des eigenen Unternchmens unter dem
Gesichtspunke, dass ein beruflicher Aufstieg in hochqualifizierten Positionen
nur in einem Vollzeitarbeitsmodell moglich ist und somit eine Entscheidung
zwischen Kind und Karriere erfordert.

Es zeigen sich dabei verschiedene Erklirungsmuster in ihrer Deutung der
betrieblichen Rahmenbedingungen, denen gemeinsam ist, dass sie die Perspektive
der Unveridnderbarkeit der betrieblichen Situation im Umgang der Gewihrung
von Teilzeit bei hochqualifizierten Beschiftigten stiitzen (Dominanz des Ar-
beitgebers in der betrieblichen Machtkonstellation, Bedeutungslosigkeit der
Teilzeitanspriiche, Machtlosigkeit der Beschiftigten).” Die Analyse zur Deu-
tung des Betriebsratshandelns zeigt ebenso das Muster, Caroline Stein von einer
Handlungsanforderung entlasten. Deutlich wird, dass Caroline Stein sich selbst
nicht als Akteurin einer Veriinderung interpretiert.

Der Interpretation einer im Ergebnis unverinderbaren betrieblichen Situation,
bezogen auf die Kombination von hochqualifizierter Berufsarbeit und Firsorge,
das als Erklirung der eigenen Handlungspraxis im Unternehmen dient, korres-
pondiert eine Interpretation, die sich auf das eigene Arbeits- und Lebensmodell
bezicht. Die eigene berufliche Situation in der Vergangenheit wie auch das ge-

37 Siehe hierzu und zur Deutung des Betriebsratshandelns detailliert das Zwischenfa-
zitin Kap. 6.5.2.
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genwirtige Arbeits- und Lebensmodell gelten ihr als nicht vereinbar mit Fiir-
sorgearbeit. In ihrer Darstellung bestitigt ihre frithere berufliche Erfahrung das
eigene Arbeitsmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten in der Gegenwart, das unter
den gegebenen Bedingungen als unausweichlich beschrieben wird. In der Selbst-
kommentierung zu dieser Situation wird ein emotionales Erleben ausgeblendet.
Betrachtet man die Beschreibungen zum eigenen Arbeits- und Familienmodell,
so ist der Stellenwert der Fiirsorge hierarchisiert, indem diese als Behinderung
der cigenen Berufstitigkeit figuriert. Demgegeniiber wird das gegenwirtige Fa-
milien- und Geschlechtermodell auf der Darstellungsebene aus den zeitlichen
Anforderungen von Berufstitigkeit und politischer Arbeit hergeleitet und das
eigene Handeln als einzig mogliches interpretiert. Biographisch verbindet sich
damit ein Familienmodell, in dem Caroline Stein ein Arbeitsmodell mit einer
hohen Verfigbarkeit fiir Berufsarbeit und politische Arbeit praktiziert, wihrend
ihr Mann weitgehend die Fiirsorgearbeit tibernimmt.

Deutlich wird in der Analyse, dass Caroline Stein die Situation der Frauen
mit Kindern im Unternehmen unter genau der Perspektive entwickelt, die in den
Schilderungen zu ihrer personlichen Arbeits- und Lebenssituation sichtbar wird.
Das eigene gesellschaftskritische Gegenmodell einer Kombination von hochquali-
fizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit kommt weder in ihrer Rolle als Betriebsritin
noch in ihrem eigenen Leben zum Tragen. Das Muster der Entlastung von einer
Handlungsverantwortung, das sich in vielfiltiger Form gestaltet, ermoglicht es ihr,
die eigene Handlungspraxis zu legitimieren. Es kommt damit zu einer Ausblen-
dung der realen Situation der Beschiftigten im Unternehmen und im Ergebnis
auch zu ciner Abtrennung der Realitit cines anderen Lebensentwurfs. Die Ab-
trennungdes Erlebens, bezogen auf die eigenen biographischen Entscheidungen,
wiederholt sich dabei in den Konstruktionen der Beschiftigtenperspektive, da sie
nur als fiktive im Rahmen der Argumentationen von Caroline Stein existieren.
Uber die Konstruktion der Beschiftigtenperspektive wie auch iiber die Figur der
politischen Machtlosigkeit der betrieblichen Interessenvertretung in Verbindung
mit einer Interpretation der neuen Rechtsnormen, die diese als bedeutungslos er-
scheinen lassen, wird somit das eigene Arbeits- und Lebensmodell als alternativlos
bestitigt. Die eigene kritische Sicht bleibt abgeschnitten von einem Handlungs-
impuls. Damit erst kann es zu einer Interpretation der Situation kommen, in der
die Perspektive der Verinderung der Sphire der Utopie zugerechnet wird, mit
der die so erst geschaffene Realitit in keiner Verbindung steht. Der Umgang als
Betriebsratin mit der Praxis der Teilzeitgewdhrung im eigenen Unternchmen wie
auch die damit verbundene Deutung der Teilzeitrechte erweist sich als funktional
fiur die Aufrechterhaltung der Trennung der beiden Perspektiven.
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7 Typisierung und Zusammenfassung der Ergebnisse

Die fuir die Studie vorgenommenen Typenbildungen basieren auf der rekonst-
ruktiven Auswertung der gefithrten narrativ orientierten Leitfadeninterviews.
Im ersten Unterkapitel werden entlang der falliibergreifenden Ergebnisse Um-
gangstypen gebildet, die das Zusammenwirken von betrieblicher Handlungs-
praxis im Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten von hochqualifizierten
Beschiftigten mit Kindern fiir Zeiten in und nach der Elternzeit, dem Organisa-
tionskontext und der lebensgeschichtlichen Dimension der befragten Personalver-
antwortlichen und Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretungen darlegen.
Das Sample setzt sich zusammen aus miannlichen und weiblichen Personalver-
antwortlichen und Betriebsriten, die nach dem Inkrafttreten der Teilzeitrechte
des Bundeserzichungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und Befristungsgesetzes im
Jahr 2001 in ihrer jeweiligen betrieblichen Funktion titig waren.

Als ein zentrales Ergebnis zeigt die Untersuchung, dass in dem vorgestellten
Sample nicht die in den Deutungen der Befragten zentralen konomisch bestimm-
ten betrieblichen Rahmenbedingungen des jeweiligen Organisationskontextes
einer Umsetzung von reduzierten Arbeitszeiten fiir hochqualifizierte Beschaftigte
mit Kindern entgegenstchen. Wesentlich fir die Ausbildung des betrieblichen
Umgangs mit den gesetzlichen Teilzeitrechten ist vielmehr der jeweilige Organi-
sationskontext, der sich als verflochten mit der lebensgeschichtlichen Dimension
der betrieblichen Funktionstriger/-innen erweist, die sich wiederum auf die eigene
Lebensfithrung im Zusammenhang mit der Gestaltung von hochqualifizierter
Berufsarbeit bezieht. Als fallgenerierend und auch falliibergreifend bedeutsam er-
weisen sich die individuellen und sozial konstituierten Prigungen, die fiir das eigene
Arbeits-und Lebensmodell mit hochqualifizierter Berufsarbeit und Lebensfithrung
relevant sind und die durch den spezifischen Organisationskontext geformt und
gestiitzt werden. Dieses Ergebnis ist Ausgangspunke fiir die Typenbildung. Diese
basiert auf der theoretisch fundierten Annahme, dass eine Typenbildung auf der
Basis der Rekonstruktion des Einzelfalls moglich ist (vgl. hierzu Apitzsch 2003;
Bohnsack/Nentwig-Gesemann 2003; Rosenthal 2005; Wohlrab-Sahr 1994).!

1 Zur ausfihrlichen methodologischen Begriindung der Typenbildung siche Kap. 5.4
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Im zweiten Unterkapitel werden zentrale falliibergreifende Ergebnisse dieser Ar-
beit in konzentrierter Form vorgestellt. Dem folgt im dritten Unterkapitel eine

Schlussbemerkung.

7.1 Typenbildung auf der Ebene von Umgangsmustern

Die Auswertungder Interviews mit den Personalverantwortlichen sowie den Be-
triebsriten und Betriebsritinnen zum betrieblichen Umgang mit den gesetzlichen
Teilzeitrechten zeigt die zentrale Bedeutung, die der jeweiligen lebensgeschicht-
lichen Dimension der betrieblichen Akteure und dem Organisationskontext, in
dem sie handeln, fir die Umsetzung der gesetzlichen Normen in der betriebli-
chen Praxis zukommt. Sie macht deutlich, welche Verflechtungen zwischen den
rekonstruierten betrieblichen Handlungsmustern, dem Organisationskontext
und der lebensgeschichtlichen Dimension bei der Umsetzung der Rechte fur
hochqualifizierte Beschiftigte mit Kindern bestehen. Dabei wird ebenfalls er-
kennbar, in welcher Form Geschlecht in der Handlungspraxis der Akteure wirke
und welchen Stellenwert der betriebliche Umgang mit den Teilzeitrechten in
diesem Kontext erhilt. So lassen sich in den vorgestellten Fallanalysen tiber die
Rekonstruktion der drei zentralen Analysedimensionen der betrieblichen Hand-
lungsmuster im Umgang mit den Normierungcn, des Organisationskontextes
und der lebensgeschichtlichen Dimension und ihrer spezifischen Verkniipfung,
komplexe Mechanismen der Produktion und Reproduktion einer hierarchisierten
Geschlechterstruktur und Geschlechterkultur erkennen. Ebenso werden Ansatz-
punkte ihrer Transformation sichtbar, ausgeldst durch die neuen gesetzlichen
Standards.

Zum einen zeigen die Fallanalysen zentrale Hierarchisierungs- und Selek-
tionsmechanismen in den betrieblichen Handlungsmustern der Akteure iiber die
Hierarchisierung von Arbeitsformen (Vollzeit mit unterschiedlichen Formen von
entgrenzten Arbeitszeiten versus reduzierte Arbeitszeiten). Zum anderen wird
in den Fallrekonstruktionen herausgearbeitet, wie und in welchen Formen sich
spezifische Selektionsmuster auf der Ebene der kulturellen Reproduktion mani-
festieren, die die bestehende Geschlechterhierarchie tiber Zuschreibungsprozesse
von Geschlecht — verbunden mit einer hierarchisierten Geschlechterdifferenz
— im Ergebnis reproduzieren. Grundlegend ist hierfiir eine Konstruktion von
hochqualifizierter Berufsarbeit durch die Personalverantwortlichen und Betriebs-
rite, die als Identititskonstruktion fungiert und mit einer spezifischen Geschlech-
terkonstruktion verkniipft wird. Dies geschicht tiber das Deutungsmuster von
hochqualifizierter Berufsarbeit als Lebensform, das sich iiber den (weitgehenden)
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Ausschluss von Fiirsorgearbeit konstituiert.? Diese Prozesse haben ihre Wurzeln
in der Lebensfihrung der Befragten und einem Arbeits- und Lebensmodell, das
davon gekennzeichnet ist, dass die Bereiche der Erwerbsarbeit und der sozialen
Reproduktion als dichotom erfahren und gestaltet werden.

Mit Bourdicus Begriff des Habitus lasst sich dabei im Rahmen der Typen-
bildung analytisch genauer fassen, inwiefern die Ebene der Konstitution so-
zialer Praxis in der betrieblichen Organisation im Umgang mit gesetzlichen
Teilzeitrechten und die Ebene der gesellschaftlichen Strukturierung miteinander
verkniipft sind. Uber den Habitus-Begriff, verstanden als ,,strukturierende und
strukeurierte Strukeur® (2006, 173), lassen sich individuelle Wahrnehmungs-
und Deutungsmuster sowie individuelle Handlungsorientierungen als kollektiv
geprigte Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata identifizieren, die
mit der Struktur des Geschlechterverhiltnisses und der mit ihm verbundenen
gesellschaftlichen Organisation von Arbeit verflochten sind. Dartiber hinaus zeigt
die Analyse, wie die kollektiv gepragten Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungs-
schemata das Handlungsspektrum der Akteure konstituieren. Die Ergebnisse
der Fallanalysen lassen somit insgesamt erkennen, in welchem funktionalen
Zusammenhang soziale Handlungspraktiken in den Organisationen, Lebens-
fithrung und deren Deutungsmuster stehen. Damit kénnen auch Konstruktio-
nen von Geschlechterdifferenz als Teil der symbolischen Reproduktion sozialer
Ordnungund Konstellationen von Geschlechterverhiltnissen auf der Ebene der
gesellschaftlichen Strukturierungaufeinander bezogen werden. Es kann tiberdies
dargelegt werden, wie Konstruktionen der Geschlechterdifferenz zu konstitutiven
Momenten sozialer Strukturierung und Hierarchisierung werden.?

Gleichwohl werden in den Fallrekonstruktionen unterschiedliche Ausprigun-
gen der Habitus und damit Unterschiede in den Arbeits- und Lebensmodellen
deutlich, die fiir die eigene Organisation postuliert werden. Diese lassen sich
lebensgeschichtlich in Verbindung mit spezifischen Konstellationen im Organi-
sationskontext erkliren. Das kann in der Typenbildung herausgearbeitet werden.
Aufgrund der vorgestellten Ergebnisse der Auswertung sind die fiir den Betrieb

2 Hier ldsst sich mit den Ergebnissen ankniipfen an Forschungen, die sich auf die so-
zialen Selektionsmechanismen im Wissenschaftsbereich beziehen. Beaufays (2007,
151fF) und Krais und Beaufays (2007, 79F.) arbeiten den gleichen Selektionsme-
chanismus symbolischer Reproduktion fiir den Wissenschaftsbereich heraus.
Auch fiir den wissenschaftlichen Habitus ist Arbeit als Lebensform konstitutiv.
Grundlage dieses Ergebnisses ist eine qualitative empirische Untersuchung mit der
Befragung von 47 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern.

3 Siche hierzu die theoretischen Ausfihrungen in Kap. 4.2.2.
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postulierten Arbeits- und Lebensmodelle, die mit ihnen verkniipfte organisationa-
le und lebensgeschichtliche Dimension und die sich daraus ergebende betriebliche
Handlungspraxis im Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten Ausgangspunke
der Typenbildung. Basierend auf den Ergebnissen der Fallrekonstruktionen lassen
sich die folgenden unterschiedlichen Umgangsmuster typisieren.

Typus A: Verfangen zwischen Teilzeitwiinschen und méinnlich konnotierter Iden-
tititsabsicherung im Kontext betrieblicher Allzeitverfiigharkeit

Perspektive: Ausschluss von Fiirsorgearbeit in hochqualifizierten Berufsfeldern
- Handlung: Nichtumsetzung von Teilzeitrechten in Fithrungspositionen/in-
adaquate rechtliche Umsetzung als Umgangsmuster fiir hochqualifizierte Posi-
tionen; explizite Schliefung von Managementpositionen fiir Frauen — Funktion:
Bestitigung des eigenen Arbeits- und Lebensmodells sowie Abwehr der darin
eingebetteten eigenen familidren Verlusterfahrung

Typus B: Fiirsorgearbeit als Karrierebruch — Teilhabe an Macht iiber Orientierung
am dominanten Arbeitszeitmodell als Karrieve-Korrektiv

Perspektive: Fiirsorgearbeit nicht anerkennen im Rahmen eines Arbeitszeitmodells
mit entgrenzten Arbeitszeiten — Handlung: Nichtumsetzung von Teilzeitrechten
in Fithrungspositionen/inadiquate rechtliche Umsetzung als Umgangsmuster
fiir hochqualifizierte Positionen — Funktion: Abwehr eigener beruflicher De-
qualifizierungserfahrungen in Kombination mit partieller Fiirsorgearbeit sowie
berufliche Aufwertung

Typus C: Das Einflechten des Anderen — Fiirsorge zwischen Wiinschen nach An-
erkennung und hegemonialen Arbeitszeitmodellen

Perspektive: Fiirsorgearbeit eingeschrinkt anerkennen im Rahmen eines Arbeits-
und Lebensmodells mit entgrenzten Arbeitszeiten — Handlung: Nichtumsetzung
von Teilzeitrechten als Umgangsmuster fir Fithrungspositionen/inadiquate
rechtliche Umsetzung fiir hochqualifizierte Positionen — Funktion: Bestitigung
des eigenen Arbeits- und Lebensmodells und ggf. Abwehr des Wunsches nach
einer Kombination hochqualifizierter Erwerbsarbeit und Fiirsorgearbeit mit
reduzierten Arbeitszeiten

Typus D: Anerkennung von Fiirsorgearbeit als Utopie — Entgrenzte Arbeitszeit zur
Partizipation an Macht innerhalb und aufSerhalb der Arbeitswelt

Perspektive: Fursorge anerkennen als Utopie in der parallelen Kombination von
Erwerbs- und Fiirsorgearbeit/Arbeitsmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten als
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soziale Praxis — Handlung: Nichtumsetzung von Teilzeitrechten fiir Fithrungspo-
sitionen, kein Engagement gegen Nicht-Umsetzung — Funktion: Bestitigung des
eigenen Arbeits- und Lebensmodells/Abtrennung einer Fiirsorgeperspektive

Im Folgenden werden die vier herausgearbeiteten Typen dargestellt. Die jeweiligen
Reprisentantinnen und Reprisentanten werden zunichst vorgestellt, basierend
auf den Resultaten der Fallrekonstruktionen sowie auf den dariiber hinaus
durchgefiihrten Globalanalysen. Im Anschluss daran folgt fiir jeden Typus eine
verallgemeinernde Zusammenfassung.*

7.1.1  Typus A: Verfangen zwischen Teilzeitwiinschen
und mannlich konnotierter Identitdtsabsicherung
im Kontext betrieblicher Allzeitverfliigbarkeit

Franz-Xaver Schmidt reprisentiert diesen Typus. Er ist cin Personalverantwort-
licher im oberen Management, Mitte 50 und arbeitet wihrend seiner gesamten
Berufslaufbahn Vollzeit. Er hat zwei erwachsene Kinder, die seine Frau erzogen
hat, die ihre Erwerbstitigkeit nach der Geburt der Kinder aufgibt. Hochqualifi-
zierte Berufsarbeit erfordert fir Franz Xaver Schmidt entgrenzte Arbeitszeiten.
Teilzeitarbeitsmodelle in solchen Positionen lehnt er ab.

Franz-Xaver Schmidt lebt ein Arbeits- und Lebensmodell, das von einer strik-
ten Trennung der Bereiche von hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgear-
beit geprigt ist. Dieser Trennung inhirent ist eine Aufgabenteilung zwischen
den Partnern, bezogen auf Berufs- und Fiirsorgearbeit. Die Analyse seiner Per-
spektive zeigt, dass er das eigene Arbeits- und Lebensmodell mit dem Postulat
einer strikten Trennung von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit auf
seine Situation als Personalverantwortlicher im Unternehmen tbertrigt. Als
grundlegendes Handlungsmuster in der betrieblichen Praxis wird erkennbar, dass
eszu einem Umgang mit den Teilzeitrechten kommt, der durch Nichtumsetzung
von Teilzeitanspriichen in Fihrungspositionen, Marginalisierung der weiblichen

4 Die Darstellungen von Niklas Bender und Ulrike Wegener basieren auf Global-
analysen. Bei Globalanalysen werden die Interviews prinzipiell nach den gleichen
Auswertungsschritten (vgl. Kap. 5.3) ausgewertet, nicht jedoch in der gleichen
Ausfiihrlichkeit. Es handelt sich somit um abgekiirzte Analysen. Der latente Sinn-
gehalt wird daher stirker in Grundziigen erfasst. Globalanalysen werden gewihlt,
da Fallrekonstruktionen sehr aufwindige Auswertungsverfahren sind und dem-
zufolge nicht alle ausgewerteten Interviews diesem Vorgehen unterzogen werden
konnen (vgl. hierzu Miethe 1999, 70). Die hier fiir die Typenbildung herangezoge-
nen Globalanalysen zeigen unterschiedliche Facetten in der Struktur eines Typus.
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Beschiftigten (Ausstattung mit unzureichenden Ressourcen), Dequalifizierung
(Zuweisung qualifikationsinadiquater Arbeitsplitze) und Ausgrenzungaus dem
Unternehmen gekennzeichnet ist. Zentral ist dabei, dass Franz-Xaver Schmidt
die eigene Verantwortlichkeit als Personalverantwortlicher fiir die Zuweisung
der Arbeitsplitze und die Gestaltung der Arbeitsbedingungen der zeitreduziert
arbeitenden Mitarbeiterinnen auf der Darstellungsebene dethematisiert. Dies
geschieht zum einen tiber den Rekurs auf das Deutungsmuster der 6konomisch
bestimmten Rationalitit seines Handelns in Form eines zwingend fiir das Orga-
nisationsiiberleben notwendigen entgrenzten Arbeitszeitstandards. Zum anderen
greift Franz-Xaver Schmidt auf das Deutungsmuster einer scheinbar natiirlichen
Geschlechterdifferenz zurtick, die es ihm ermégliche, die Marginalisierung und
Ausgrenzung als Selbstausschluss der weiblichen Beschiftigten aufgrund einer
fiir den Betrieb dysfunktionalen Familienorientierung zu deuten und im Ge-
genzug eine mannliche Geschlechterkonstruktion fiir die betriebliche Praxis
zu etablieren, die den Ausschluss von Fiirsorgearbeit beinhaltet’ Uber beide
Deutungsmuster kommt es somit zu einer Delegitimierung der gesetzlichen
Teilzeitrechte fir hochqualifizierte Berufsarbeit. Bezogen auf die Organisa-
tionsebene zeigt sich, dass die Handlungspraxis von Franz-Xaver Schmidt im
Umgang mit den Teilzeitbeschiftigten durch das Unternchmen gestiitzt wird.
Zwar gerit er wegen der unbefristeten Einstellung von weiteren Beschiftigten im
Fall der Schwangerschaft seiner Mitarbeiterinnen gegentiber der Personalleitung
unter Druck aufgrund seines steigenden Personalumfangs. Dennoch bleibt seine
Verfahrensweise unangetastet, chemaligen, aus der Elternzeit mit reduzierter Ar-
beitszeit zuriickkehrenden Fithrungskriften, diese Positionen vorzuenthalten.
Mit Blick auf die lebensgeschichtliche Dimension Franz-Xaver Schmidts
wird die Funktion seiner Handlungspraxis und der damit verbundenen Deu-
tungsmuster analysierbar. Die Ablehnung eines Arbeits- und Lebensmodells
mit einer Kombination von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit in
seiner betrieblichen Praxis erweist sich als Bestitigung des eigenen Arbeits- und
Lebensmodells und als Abwehr eigener familidrer Verlusterfahrungen, die aus der
strikten Trennung der Sphiren der Berufs- und Fiirsorgearbeit fiir den eigenen
beruflichen Aufstieg resultieren. Das eigene Arbeits- und Lebensmodell und die
damit verbundenen Kosten, der Ausschluss von Fiirsorgearbeit, miissen legiti-

5  Siche zu diesem Deutungsmuster von Geschlechterdifferenz auch Lepperhoff
(2005, 250). Sic kategorisiert es als ‘naturalisiertes” Geschlechterwissen, verweist
ebenfalls darauf, dass dieses Muster implizit mit der Deutung der Geschlechtsneu-
tralitit der Organisation korrespondiert und funktional fiir den beruflichen Auf-

stieg ist (ebd., 251).
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miert werden. Die Vorgabe der Rund-um-Verfiigbarkeit (24-Stunden-7-Tage) als
zentrale Arbeitszeitnorm und die daraus resultierende Handlungspraxis erhile
somit die Funktion der Identititsabsicherung, die sich iiber Machtabsicherung
manifestiert (Machtals Sekundirphinomen). Die Fallauswertung zeigt dabei die
Energic an Umarbeitung, die es kostet, das eigene Arbeits- und Lebensmodell
vor Erfahrungen abzusichern, die es in seiner Wertigkeit in Frage stellen konnten
und die auf die Kosten verweisen, die mit ihm verbunden sind: Zur Deckung
gebracht werden das reale Geschehen und der Horizont des Moglichen, indem
eine Re-Interpretation der eigenen Erwerbsbiographie und eine Verinderung
des postulierten Arbeits- und Lebensmodells auch in der Gegenwart fur die
Beschaftigten ausgeschlossen werden.

Wie wirke ,,Geschlecht” in die Handlungspraxis dieses Typus hinein? Be-
trachtet man die Ebene gesellschaftlicher Strukturierung mit der grundlegenden
Dissoziation von hochqualifizierter Erwerbs- und Fiirsorgearbeit sowie deren
Entsprechung auf der Organisationsebene iiber den Modus der Arbeitszeit — in
Verbindung mit einer Hierarchisierung beider Sphiren —, so zeigt sich im Arbeits-
und Lebensmodell Franz-Xaver Schmidts die Reproduktion dieser Strukturie-
rung auf der Ebene der beruflichen und familialen Praxis. Die Handlungsori-
entierung Franz-Xaver Schmidts beinhaltet insofern eine Vergeschlechtlichung,
als der Ausschluss von Fiirsorgearbeit als grundlegende Voraussetzung fiir den
beruflichen Aufstieglebensgeschichtlich umgesetzt wird. Teil dieses Habitus ist
es, diese Struktur auf der Normenebene zu reproduzieren, indem die Deutungen
des cigenen Arbeits- und Lebensmodells mit einer mannlichen und weiblichen
Geschlechterkonstruktion unterlegt werden, die diese Trennungkulturell repro-
duziert. Anders gesagt: Die Geschlechterkonstruktionen haben die Funktion,
tiber einen Entwurf von hochqualifizierter Berufsarbeit mit unbegrenzter Ver-
figbarkeit die beiden Sphiren legitimatorisch getrennt zu halten. Sie stiitzen
somit die Anpassung subjektiver Handlungsorientierungen an gesellschaftliche
und damit verkniipfte betriebliche Strukturen und deren Anerkennung als le-
gitime Ordnung wie auch ihre Reproduktion. Die subjektiven Orientierungen
erweisen sich im Umkehrschluss analytisch somit als gesellschaftlich respektive
durch den Organisationskontext vorstrukturierte Anpassungsleistung. Ebenso
wird die Leerstelle deutlich, auf die die Anpassungsleistung sich implizit be-
zicht: Ein Fiirsorgearbeit integrierendes Arbeits- und Lebensmodell, auf das sich
Franz-Xaver Schmidtauf der Organisationsebene im Rahmen seines beruflichen
Aufstiegs positiv hitte bezichen kénnen, gab es nicht. Betrachtet man die Ebene
seiner betrieblichen Handlungspraxis als Personalverantwortlicher, so stiitzen
auch hier die kulturellen Konstruktionen von Geschlecht als verinnerlichte
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Wahrnehmungs- und Denkschemata die Abwehr eines Fiirsorgearbeit und Er-
werbstitigkeit integrierenden Lebensentwurfs in einem Modell mit reduzierten
Arbeitszeiten. Uber diesen Modus wiederholt sich die kulturelle Reproduktion
einer hierarchisierenden Geschlechterstruktur.

Die Fallanalyse zeigt in diesem Zusammenhang eine komplexe Verbindung
zwischen der etablierten Geschlechterordnung und der Verfahrensweise mit
den neuen Rechten. Anpassungsprozesse Franz-Xaver Schmidts an die neue
Rechtssituation, die erstmals die Gestaltung eines Arbeits- und Lebensmodells
kollektiv normiert, in dem hochqualifizierte Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit
kombiniert werden konnen, unterbleiben. Die Anerkennung der Rechte setzte
die Kohirenz in der Deutung der eigenen Lebensgeschichte aufler Kraft. Die
eigenen Anstrengungen und die vollzogene Anpassung an einen entgrenzten
Arbeitszeitstandard ohne Firsorgearbeit und die damit verbundenen Kosten
wiren entwertet. Im Gegenzug verandert die neue Gesetzeslage Franz-Xaver
Schmidts Situation auch als Personalverantwortlicher insofern, als seine Rekru-
tierungspraxis fiir hochqualifizierte Positionen nicht mehr unhinterfragt tiber das
Kriterium eines Fiirsorgearbeit ausschlieSenden Arbeitszeitmodells begriindbar
ist. Sie ist nur noch insofern praktikabel, als sic von der Unternchmensleitung
toleriert wird. Ansitze zu einer Transformation des herausgearbeiteten Umgangs-
musters lassen sich erkennen, auch wenn sie nur in der Phantasie Franz-Xaver
Schmidts stattfinden. Wire es ihm maéglich, in seiner Organisation mit reduzier-
ter Arbeitszeit zu arbeiten, wie er es sich wiinscht, und erhielte er fiir ein solches
Arbeits- und Lebensmodell die Legitimation der Unternchmensleitung, ohne
einen Bedeutungsverlust in seiner eigenen beruflichen Positionierung hinnehmen
zu miissen, konnte die negative Zuschreibung, die bisher ein anderer Arbeits- und
Lebensentwurf erhile, nicht aufrechterhalten werden.

Generalisierend: Die Ausbildung dieses Typus A steht fiir ein Umgangsmuster mit
den gesetzlichen Teilzeitrechten, das durch eine fehlende oder auch inadaquate
rechtliche Umsetzung charakeerisiert ist, die sich aus der mangelnden gesellschaft-
lichen und im Organisationskontext verankerten Anerkennungvon Fiirsorgear-
beit erklart. Der Typus wird begiinstigt durch ein am ménnlichen Arbeits- und
Lebensmuster orientiertes Erwerbs- und Familienmodell, das durch die strikte
Trennung von hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit geprigt ist.
Dieses Arbeits- und Lebensmodell wird verkniipft und bestitigt mit einer mann-
lich konnotierten Identititsabsicherung iber hochqualifizierte Berufsarbeit, aus
der Fiirsorgearbeit als Bestandteil der Identitit ausgegrenzt ist. Der Reprisentant
dieses Typus tibertrige das eigene Arbeits- und Lebensmodell als Postulat fiir die
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Ausiibung hochqualifizierter Berufsarbeit unter Ausschluss von Fiirsorgearbeit
auf die betriebliche Situation. Verbunden ist damit als grundlegendes Handlungs-
muster die Nichtumsetzungvon Teilzeitrechten fir Fithrungspositionen und die
Dequalifizierung und Marginalisierung dieser Teilzeitbeschiftigten bis hin zur
Ausgrenzung. Der Reprisentant dieses Typus bearbeitet die Infragestellung seines
Arbeits- und Lebensmodells und des damit verbundenen beruflichen Erfolgs
insofern negativ, als er seine individuellen Handlungsspielraume als Personalver-
antwortlicher dazu nutzt, weibliche Beschiftigte, die hochqualifizierte Berufs-
und Fiirsorgearbeit miteinander kombinieren wollen, aus Fiithrungspositionen
auszugrenzen. Das Umgangsmuster mit den gesetzlichen Teilzeitrechten dient der
Bestatigung des eigenen Arbeits- und Lebensentwurfs und der Abwehr eigener
familidrer Verlusterfahrung.

7.1.2 Typus B: Flrsorgearbeit als Karrierebruch -
Teilhabe an Macht tiber Orientierung am dominanten
Arbeitszeitmodell als Karriere-Korrektiv

Diesen Typus reprisentiert Bernd Naumann. Er ist ein Betriebsratsvorsitzen-
der, Ende 50, der wihrend seiner gesamten Berufslaufbahn in einem Vollzeitar-
beitsverhiltnis gearbeitet hat und in seiner jetzigen Funktion ein Arbeitsmodell
mit entgrenzten Arbeitszeiten praktiziert. Bernd Naumann realisiert keinen
beruflichen Aufstieg in cine Leitungsposition. Hochqualifizierte Berufsarbeit
in Kombination mit Firsorgearbeit lehnt er mit dem Hinweis auf entgrenz-
te Arbeitszeiten sowohl fiir Positionen im Unternehmen als auch fiir leitende
Funktionen im Betriebsrat ab.

Die Analyse der lebensgeschichtlichen Dimension lasst erkennen, dass die
eigene berufliche Erfahrung Bernd Naumanns im Organisationskontext seine
betriebliche Handlungspraxis entscheidend beeinflusst. Die Aufgabenverteilung
in der eigenen Familie, die damit verbunden ist, dass er in der Phase, als seine
Kinder betreuungsbediirftig sind, partiell Frsorgearbeit leistet, fithrt fiir ihn zu
negativen beruflichen Konsequenzen. Der beabsichtigte berufliche Aufstieg in
eine Leitungsposition gelingt nicht. Demgegeniiber findet er in der Funktion des
Betriebsratsvorsitzenden ein neues Titigkeitsfeld, das den Verlust des beruflichen
Aufstiegs ersetzt. Seine betriebliche Handlungspraxis zeigt ein grundlegendes
Handlungsmuster, das darin besteht, zu einer Dequalifizierung hochqualifizierter
weiblicher Beschiftigter mit Teilzeitregelungen und einem Verlust der beruflichen
Aufstiegsmoglichkeiten fiir Beschiftigte mit Kindern in seiner Funktion als
Betricbsrat beizutragen.
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In seinen Deutungen der eigenen betrieblichen Handlungspraxis zeigen sich
drei zentrale Muster: Der Bezug auf eine im weiteren Sinne 6konomische Logik
legitimiert erstens die eigene Beteiligung als Betriebsratsvorsitzender an den
Dequalifizierungsprozessen im Unternchmen im Zusammenhang mit der Umset-
zung reduzierter Arbeitszeiten. Zweitens greift Bernd Naumann, ebenso wie der
Reprisentant des Typus A, auf das Deutungsmuster einer scheinbar natiirlichen
Geschlechterdifferenz zuriick, iber die die Nichterwerbstatigkeit von Frauen, ihre
Zustindigkeit fiir das Kindeswohl und die Delegitimierung weiblicher Berufsti-
tigkeit transportiert werden. Frauen mit Kindern, die erwerbstitig sind, figurieren
dariiber hinaus als Blockadefaktor fiir den beruflichen Aufstieg mannlicher
Beschiftigter. Der Ruckgriff auf geschlechterstereotypisierende Konstruktionen
weiblicher und minnlicher Eigenschaften sichert die Perspektive ab, die betrieb-
liche Geschlechtersegregation als Abbild einer natiirlichen Geschlechterdiffe-
renz zu verstehen. Ein drittes Deutungsmuster — die Delegitimierung formaler
Qualifikation als betriebliches Rekrutierungskriterium — erlaubt es, die eigene
betriebliche Position aufzuwerten und bagatellisiert die Bedeutung betrieblicher
Dequalifizierungim Rahmen der Umsetzungvon Teilzeitanspriichen. Schlieflich
ermoglicht die Identifikation mit der Arbeitgeberperspektive eine Aufwertung
der betrieblichen Position Bernd Naumanns.

Lebensgeschichtlich fungiert die Ablechnung einer Kombination von hoch-
qualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit als Kompensation der Kosten des
eigenen Arbeits- und Familienmodells mit der partiellen Ubernahme von Fiir-
sorgearbeit und dem Verlust des beruflichen Aufstiegs in eine Fithrungsposition.
Die konkrete Handlungspraxis als Betriebsrat im Unternehmen im Umgang
mit den Teilzeitrechten, die in der Beteiligung an Dequalifizierungsprozessen
besteht, erweist als Legitimierung des Scheiterns der eigenen beruflichen Karriere.
Der Verlust des beruflichen Aufstiegs wird iiber das Scheitern anderer bestitigt.
Die Identititskonstruktion, die sich tiber die Ausiibung der Funktion des Be-
triebsratsvorsitzenden und die hierarchisierenden minnlichen und weiblichen
Geschlechterkonstruktionen herstellt, stiitzt das Muster, diese Verlusterfahrung
auszublenden und zu kompensieren.

Generalisierend: Der Typus konnte sich aufgrund einer betrieblichen Konstel-
lation entwickeln, innerhalb derer ein Vollzeitarbeitsmodell als grundlegende
Voraussetzung fir den beruflichen Aufstieg gilt. Lebensbiographisch zentral
ist, dass der Reprisentant dieses Typus die Ubernahme von Fiirsorgearbeit
als Karrierebruch erfihrt. Einen Lebensentwurf, in dem Erwerbsarbeit und
Firsorgearbeit miteinander kombinierbar sind, erfihrt er lediglich in seiner
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Negation durch eine massive Abwertung seiner beruflichen Qualifikation. Der
Reprisentant dieses Typus tibernimmt das Wahrnehmungs-, Bewertungs- und
Handlungsmuster, das er selbst als destruktiv erlebt hat und wertet in der Fol-
ge seinerseits das Arbeits- und Lebensmodell ab, das zur eigenen beruflichen
Verlusterfahrung gefithrt hat. Diese wird dariiber ausgeblendet und mit einer
Identititskonstruktion als Fithrungskraft verbunden, in der die Ubernahme
eines Arbeitsmodells mit entgrenzten Arbeitszeiten bedeutsam ist. Sie fungiert
lebensbiographisch als Karrierekorrektiv. Inhirent ist diesem Kompensations-
mechanismus ein betriebliches Handlungsmuster, das davon gekennzeichnet
ist, das eigene Scheitern gleichsam zu reinszenieren, indem die weiblichen Be-
schiftigten in hochqualifizierten Tiatigkeitsbereichen mit einer Kombination
von Erwerbs- und Fiirsorgearbeit bei reduzierten Arbeitszeiten — trotz der ge-
setzlichen Interventionsmoglichkeiten des Betriebsrats und einer gednderten
Gesetzeslage — ebenfalls keinen beruflichen Aufstieg realisieren konnen und
es tiberdies zu Dequalifizierungen kommt. Der betriebliche Umgang dieses
Typus mit den gesetzlichen Teilzeitrechten ist davon gekennzeichnet, diese zu
tabuisieren, um das eigene Arbeits- und Lebensmodell zu bestitigen und die
berufliche Dequalifizierungserfahrung auszublenden.

7.1.3 Typus C: Das Einflechten des Anderen -
Fursorge zwischen Wiinschen nach Anerkennung
und hegemonialen Arbeitszeitmodellen

Dieser Typus unterteilt sich in drei Untertypen. Julia Bassi reprisentiert Ty-
pus C/1, Niklas Bender den Typus C/2 und Ulrike Wegener den Typus C/3.
Gemeinsam ist den Reprisentantinnen und Reprisentanten dieses Typus der
lebensgeschichtlich zentrale Wunsch, hochqualifizierte Berufs- und Fiirsorge-
arbeit miteinander zu kombinieren. Die Unterscheidung erklirt sich aus den
jeweils unterschiedlichen Umgangsmustern.

Julia Bassi ist eine Fithrungskraft im mittleren Management und hat zwei kleine
Kinder. Bei Julia Bassi handelt es sich um eine Personalverantwortliche, die eine
Vollzeittitigkeit mit entgrenzten Arbeitszeiten in der Woche und die Ubernahme
von Fiirsorgearbeitam Wochenende prakeiziert. Die Kinder werden in der Woche
von einer Kinderfrau und dem vollberufstitigen Partner betreut. Ihr Wunsch,
als Fithrungsverantwortliche nach der Geburt ihres zweiten Kindes Teilzeit zu
arbeiten, ebenso wie der Wunsch ihres Mannes, zeitreduziert zu arbeiten, wurden
in den jeweiligen Unternchmen abgelehnt.
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Zentral fiir die Perspektive Julia Bassis ist ein Fiirsorgeleitbild, das von einer
grundlegenden Anerkennungeines Lebensentwurfs mit Kindern geprigtist, in-
nerhalb dessen Fiirsorge jedoch latent auch als Bedrohung des eigenen beruflichen
Status wahrgenommen wird. Charakeeristisch fiir ihr biographisches Handlungs-
muster ist, dass sie in den Lebenssituationen, in denen ihr droht, iber ihren Status
als erwerbstitige Mutter und die Ubernahme von Fiirsorgearbeit abgewertet zu
werden, ein Arbeits- und Lebensmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten wihlt,
das sie vor Dequalifizierung schiitzt, ihr die Anerkennung in der Berufsarbeit
und die Méglichkeit eines weiteren beruflichen Aufstiegs gewihrt, ihr jedoch
gleichzeitig nur einen geringen zeitlichen Stellenwert fuir Fiirsorgearbeit einrdumt.
Die Ubernahme dieses gesellschaftlich dominanten Arbeitsmodells fiir hoch-
qualifizierte Positionen verkniipft sich mit der Ausblendung cigener familidrer
Bindungs- und Fiirsorgewiinsche. Auf der Deutungsebene kommt es aufgrund
dieser Konstellation zu einer positiven Umwertung des eigenen Arbeits- und
Lebensentwurfs. Dazu gehort es auch, den eigenen Wunsch, in einer Fithrungs-
position zeitreduziert zu arbeiten, in der Prisentation des Selbstverstindnisses
als erwerbstitiger Mutter zu verdecken und sich im Status der hochqualifizierten
Erwerbstitigen, die Fiirsorgearbeit iibernimmt, als gleichbehandelt zu betrach-
ten — unter Ausblendung der Rahmenbedingungen, die erst zu dem gewihlten
Arbeits- und Lebensmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten fiihren.

In der betrieblichen Praxis als Personalverantwortliche reproduziert Julia
Bassi die Hierarchisierung von Fiirsorgearbeit, die ihrer eigenen Lebenspraxis
entsprich, tiber eine spezifische Abwertung von Teilzeitmodellen in Kombina-
tion mit hochqualifizierter Berufsarbeit gegeniiber Vollzeitmodellen. Zum einen
integriert sie die aus der Elternzeit zuriickkehrenden hochqualifizierten Beschif-
tigten mit reduzierten Arbeitszeiten und arrangiert sehr flexibel Arbeitszeitmo-
delle, die cine Einpassung in den betrieblichen Arbeitsablauf gewihrleisten. Zum
anderen gestaltet Julia Bassi den Teilzeitstatus jedoch als marginalisierten tber
die Zuweisung geringer wertiger Arbeitsanforderungen und stellt iiberdies nur
Beschiftigte in Vollzeit neu ein. In ihrer Deutung imaginiert sie die Margina-
lisierung des Teilzeitstatus als Schutz der weiblichen Beschiftigten und blendet
dartber die faktische Marginalisierung aus. Auf der Handlungsebene haben die
neuen Arbeitszeitrechte keine Relevanz, da Julia Bassi die Gewahrungvon Teilzeit
aus einer personlichen Bindung an sie als Personalverantwortliche entwickelt.

Droht ihr eigenes Arbeits- und Lebensmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten
und Fiirsorgearbeit durch Arbeitsmodelle in Fithrungspositionen in Frage gestellt
zu werden, die cine stirkere Integration von Fiirsorgearbeit erméglichen, greift
Julia Bassi ebenfalls auf das Muster der Hierarchisierung von Vollzeit- gegeniiber
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Teilzeitmodellen zuriick und wertet das Arbeitszeitmodell mit reduzierten Ar-
beitszeiten tiber die Kodierung geringerer Leistungsorientierung und -fahigkeit
ab. Mit diesem Topos bezieht sie sich auf ein Deutungsmuster, das latent ihre
eigene Arbeits- und Lebensgestaltung bestimmt hat; die Abwertung beruflicher
Qualifikation durch die Ubernahme von Fiirsorgearbeit. Auch der Rekurs auf
eine weibliche Geschlechterkonstruktion ermoglicht die Abwertung der gleich-
zeitigen Kombination von Berufs- und Firsorgearbeit, indem vermehrte Fiir-
sorgearbeit als Hindernis fiir den Aufstiegswillen der weiblichen Beschiftigten
interpretiert und die geringere Reprisentanz von Frauen in Fithrungspositionen
als Selbstausschluss legitimiert wird. Die Kombination von Berufs- und Fiirsor-
gearbeit in einem Arbeitszeitmodell mit reduzierten Arbeitszeiten wird dariiber
als Handlungsoption fiir die eigene Lebensgestaltung diskreditiert. Uber die
herausgearbeiteten Deutungsmuster kommt es im Ergebnis zu einer Ausblen-
dungund Delegitimierungder Teilzeitrechte als kollektivem Geltungsanspruch
einer Kombination von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit. Aufgrund
dieser lebensgeschichtlichen Konstellation in Verbindung mit dem Organisati-
onskontext konnen die neuen Teilzeitrechte somit nicht als Instrument einer
Verianderung der herrschenden Arbeitszeitpraxis genutzt werden. Betrachtet
man die Organisationsebene, so zeigt sich, dass die Deutungsmuster insofern
gestiitzt werden, als die Praktiken im Unternehmen im Umgang mit Arbeits-
zeitmodellen in Fithrungspositionen unterschiedlich gestaltet sind und keine
Kultur der Rechte etabliert ist. Die Anerkennung und Gleichwertigkeit, die in
Julia Bassis Perspektive auf die Kombination von hochqualifizierter Berufs- und
Fiirsorgearbeit so prisent ist, figuriert somit als Relikt eines Wunsches nach
einer anderen gesellschaftlichen Kultur, die nicht gelebt werden kann. Die norm-
setzende Kraft, die in den eigenen Wiinschen enthalten ist, kann im Handeln
nicht zutage treten. Das praktizierte Arbeits- und Lebensmodell mit entgrenzten
Arbeitszeiten zeigt sich als schmerzvolle Anpassungsleistung an eine berufliche
und betriebliche Situation, in der Julia Bassi keine Moglichkeit fur sich siche,
einen Arbeits- und Lebensentwurf zu leben, der eine gleichzeitige Kombination
von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit erméglicht.

In den vorhergehenden Ausfithrungen werden bereits zentrale Aspekte deutlich,
wie Geschlecht in der Handlungspraxis Julia Bassis wirkt und in welchem Zu-
sammenhang dies mit der Gestaltung der Teilzeitrechte steht. In ihrem eigenen
Arbeitsmodell spiegelt sich die vorherrschende Dissoziation von hochqualifi-
zierter Berufs- und Fiirsorgearbeit, indem sie das am minnlichen Arbeits- und
Lebensmuster orientierte Modell (weitgehend) ibernimmt, um in ihrer Identitit
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als hochqualifizierte Beschiftigte Anerkennungzu erhalten — verbunden mit dem
weitgehenden Ausschluss von Fiirsorgearbeit aufgrund der entgrenzten Arbeits-
zeiten. Damit kommt es zu einer reproduzierenden Praxis gesellschaftlicher und
betrieblicher Strukturierung des Zusammenhangs von Berufs- und Fiirsorgear-
beit. Sie setzt sich, bezogen auf die Struktur des Geschlechterverhiltnisses, fort
in einer Hierarchisierung und Marginalisierung von Arbeitszeitmodellen, mit
denen eine erweiterte Kombination von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsor-
gearbeit erméglicht werden soll. Es wird jedoch ebenso die Kraft deutlich, die
es kostet, diesen Habitus zu erzeugen, betrachtet man die Bindungswiinsche zu
ihren Kindern, die ausgeblendet werden, um das eigene Modell nicht in Frage zu
stellen. Zentraler Bestandteil dieses Habitus ist es auch, tiber die Gestaltungihrer
Form von Fiirsorgearbeit eine Verbindung beider Bereiche zu leben und damit
die grundlegende Trennung von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit
zu iiberwinden.

Aufder Ebene der kulturellen Normen wiederholen sich diese zwei Linien: Ei-
nerseits transformiert Julia Bassi die hierarchisierende Geschlechterkultur, indem
sie sich als Fiirsorgende versteht und der bestehenden hegemonialen Deutung der
Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Berufs- und Firsorgearbeit ein kulturel-
les Muster entgegensetzt, das in einer positiven Wertigkeit von Fijrsorgearbeit
besteht und die Anerkennung cines anderen Arbeits- und Lebensentwurfs als
dem minnlichen transportiert. Andererseits inkorporiert sie das Wahrnehmungs-
muster, Mutterschaft und Fiirsorgearbeit zu verdecken, indem sie auf das geltende
Normensystem rekurriert und es damit reproduziert.

Bezogen auf den Zusammenhangvon Geschlecht und Recht macht ihr Typus
deutlich, dass die unfreiwilligen Anpassungsleistungen in der lebensgeschicht-
lichen Dimension und ihre Prigungen durch den Organisationskontext den
Umgang mit den Arbeitszeitrechten bedingen. Die Tabuisierung der neuen
gesetzlichen Rechte, sowohl fiir ihren eigenen Fall als auch bezogen auf ihre
Mitarbeiterinnen, stiitzt die Legitimitét des eigenen Arbeits- und Lebensmodells
und fithrt gleichzeitig zur Reproduktion der hierarchisierenden Geschlechter-
struktur wie auch der Geschlechterkultur. Die Rechte erweisen damit auch im
Fall Julia Bassis ihre tiefgechende Bedeutungim Konflikt um die gesellschaftliche
Normsetzung, indem deutlich wird, dass sie die in den Wahrnehmungs- und
Handlungsmustern reproduzierte und legitimierte gesellschaftliche Geschlech-
terordnung in Frage stellen.
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Niklas Bender

Niklas Bender, Ende 40, zwei heranwachsende Kinder, ist ein hochqualifizierter
Naturwissenschaftler, der eine Leitungsposition im mittleren Management eines
groflen Unternchmens der verarbeitenden Industrie wahrnimmt. Er leitet eine
Spezialistenabteilung und beschiftigt rund zwanzig hochqualifizierte Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen in seiner Abteilung, darunter mehrere weibliche Beschif-
tigte mit Kindern, die mit reduzierten Arbeitszeiten titig sind. Niklas Bender
arbeitet seit Beginn seiner Berufslaufbahn Vollzeit mit entgrenzten Arbeitszeiten.
Seine Frau, ebenfalls Akademikerin, betreut weitgehend die beiden Kinder. Die
ersten Jahre nach der Geburt der Kinder ist sie nicht erwerbstitig, dann teil-
zeiterwerbstitig. Als auflertariflicher Angestellter unternimmt Niklas Bender
Anfangder 1990er Jahre nach der Geburt des zweiten Kindes den Versuch, seine
Arbeitszeit auf 80 Prozent mit einer Vier—Tage—Woche zu reduzieren, was von
seinem Vorgesetzten abgelehnt wird. Nach der Ablehnung des Teilzeitwunschs
arbeitet er in einem Arbeitszeitmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten, in dem
Firsorgearbeit nur ein sehr eingeschrinkter Bestandteil ist, innerhalb der Gren-
zen dessen, die ihm der Betrieb setzt. Niklas Bender begreift jedoch die damalige
Ablehnungseines Teilzeitwunschs als ungerechtfertigt und weist die Dichotomie
von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit zurtick. Zentral ist in seiner
Perspektive, grundsitzlich eine Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit
erméglichen zu wollen.

Charakeeristisch fiir sein Handlungsmuster als Personalverantwortlicher im
Umgang mit der Umsetzung der gesetzlichen Teilzeitrechte ist es, reduzierte
Arbeitszeiten fiir die Beschiftigten seiner Abteilung zu gewihrleisten. Er split-
tet dafiir beispielsweise eine Vollzeitstelle und gewahrt einen Heimarbeitsplatz
mit entsprechender technischer Ausstattung. Ferner fiihrt er Personalentwick-
lungsgespriche mit den teilzeitbeschiftigten Mitarbeiterinnen, um sie perspek-
tivisch zur Ubernahme von Leitungspositionen im mittleren Management zu
motivieren, und ist bereit, ihnen die Option auf einen beruflichen Aufstieg fiur
einen spiteren Zeitpunkt zu reservieren, um ihnen fiir einige Jahre die paral-
lele Kombination von Fiirsorge- und Berufsarbeit zu ermdglichen. Er mochte
auf diese Weise die Nachteile von Fursorgearbeit als Ausschlusskriterium fir
den beruflichen Aufstieg beseitigen. Niklas Bender modifiziert insofern das fir
hochqualifizierte Berufsarbeit vorherrschende Arbeitszeitmodell, indem er einen
Zcitraum definiert, innerhalb dessen die Kombination von hochqualifizierter
Berufs- und Fiirsorgearbeit nicht grundlegend die Option fiir den beruflichen
Aufstieg versperrt.
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Reduzierten Arbeitszeiten in Fithrungspositionen steht Niklas Bender jedoch
ablehnend gegentiber. Ebenso wie im Fall von Julia Bassi ist sein Umgangs- und
Bewertungsmuster von spezifischen Formen der Hierarchisierung von Teilzeit-
modellen gegeniiber Vollzeitmodellen gekennzeichnet. Auch Niklas Bender
wertet Arbeitszeitmodelle in Fiihrungspositionen mit reduzierten Arbeitszeiten
ab. Hierfiir steht der Fall einer hochqualifizierten Mitarbeiterin, die fiir eine Ab-
teilungsleitung vorgesehen war, schwanger wurde, und der vom Unternchmen die
Option geboten wurde, die Leitungsposition mit einer Arbeitszeit von 50 Prozent
wahrzunehmen, in Verbindung mit einer weiteren Fiithrungskraft in Teilzeit.
Dieses Arbeitszeitmodell gilt Niklas Bender als behelfsméRiger Sonderstatus. Eine
Fihrungsverantwortliche auf der untersten Fihrungsebene, die bereits in der
Abteilung titig war, bevor er diese ibernahm und die mit reduzierter Arbeitszeit
von 80 Prozent titig ist, jedoch faktisch mit entgrenzter Arbeitszeit arbeitet,
erhalt iberdies von ihm trotz Kenntnis ihrer Arbeitszeitsituation keine personelle
Entlastung. Schlieflich fordert Niklas Bender den beruflichen Aufstieg in eine
Leitungsposition nur unter der Voraussetzung, dass die weiblichen Beschiftigten
mit Kindern bereit sind, diese Position in Vollzeit auszuiiben.

Betrachtet man seine Perspektive auf die Kombination von Berufs- und Fur-
sorgearbeit, so zeigen sich zwei Stringe: Einerseits deutet Niklas Bender die eigene
betriebliche Handlungspraxis im Umgang mit den Beschiftigten mit Kindern,
die zeitreduziert arbeiten, als Fiirsorge. Seine in diesem Kontext grundlegende
Haltung, den teilzeitbeschiftigten Mitarbeiterinnen den beruflichen Aufstiegin
eine Leitungsposition zu reservieren, entwirft er als Schutz der Bindung zu den
eigenen Kindern. Er fithrt damit eine neue Deutung fiir die Kombination von
hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit ein und verschiebt das hegemo-
niale Deutungsmuster. Dies verbindet sich jedoch mit einer Geschlechterkon-
struktion, in der die Firsorgearbeit den Frauen zugeordnet wird. Andererseits
bricht die Fiirsorgeperspektive Niklas Benders, bezogen auf die Austibung von
leitenden Titigkeiten. Hier hat sie keine Relevanz, sie wird tabuisiert. Fir die
eigene Qualifikationsebene entfaltet er — entgegen seiner grundlegenden Sicht,
eine Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit gewihrleisten zu wollen — eine
Dichotomie von Erwerbs- und Fiirsorgearbeit. Die marginale Reprisentanz von
Frauen in Fithrungspositionen wird dabei als Selbstausschluss aufgrund gerin-
gerer Verfiigbarkeit fiir die Berufsarbeit gedeutet. Dariiber hinaus imaginiert
er ein Modell mit reduzierten Arbeitszeiten auf seiner Fihrungsebene implizit
als Machtverlust und Bedrohung des eigenen beruflichen Status. Ebenso indivi-
dualisiert Niklas Bender die Gewihrung hochqualifizierter Teilzeitmodelle in
seiner Funktion als Personalverantwortlicher, indem er die Gewihrung solcher
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Modelle aus der eigenen Moral herleitet und eine Rechtsperspektive ginzlich
ausklammert.

Die biographische Bedeutung seiner betrieblichen Handlungsmuster im
Umgang mit der Gewihrung von Teilzeitmodellen wird dadurch deutlich, dass
Niklas Bender zu Beginn des Interviews lange tiber seine personliche Erfahrung
spricht, in seinem Teilzeitwunsch abgelehnt worden zu sein und dann erst dazu
tibergeht, die betriebliche Ebene zu thematisieren. Zum Zeitpunket des Interviews
stellt Niklas Bender sein Arbeits- und Lebensmodell grundlegend in Frage. Im
Mittelpunke steht dabei die fehlende emotionale Beziehung der eigenen Kinder zu
ihm, die fiir ihn aus seiner fehlenden Anteilnahme am familiiren Leben resultiert.
Das krisenhafte Ausmafl des familidren Bindungsverlusts wird jedoch auf der
Darstellungsebene in ciner bagatellisierenden Form thematisiert. Im Gegensatz
zum Typus A, dessen Reprisentant sich als Reagierender ohne Handlungsmaog-
lichkeit beschreibt, schreibt sich Niklas Bender diesen familidren Bindungsverlust
jedoch zu, indem er sich immer wieder mit der Perspektive konfrontiert, dass
er, bezogen auf sein Arbeits- und Lebensmodell, anders hitte handeln kénnen.
Damit zeigen sich zwei unterschiedliche Umgangsweisen: Wihrend der Reprisen-
tant des Typus A den Horizont individueller Handlungsméglichkeiten tabuisiert,
geschicht dies im Fall von Niklas Bender nicht. Hier kommt es demgegeniiber zu
einer individualisiecrenden Bearbeitung seines eigenen Verhaltens zwischen zwei
unterschiedlichen Geschlechtererwartungen, die sich als individuelle Schuldzu-
schreibung manifestiert.

Betrachtet man die betriebliche Ebene in ihrer Verbindung zur lebensge-
schichtlichen Dimension, zeigt sich eine deutliche Korrespondenz. Zum einen
tibernimmt Niklas Bender, bezogen auf den beruflichen Aufstieg Hochquali-
fizierter und die Ausiibung leitender Positionen, den beruflichen Habitus ent-
grenzter Arbeitszeiten. Demgegeniiber ist er bereit, den weiblichen Beschiftigten
mit Kindern das Arbeitszeitmodell zu geben, das er biographisch fur sich fir
errcichbar hielt. Er transponiert die cigene negative berufliche Erfahrunginsofern
positiv in sein betriebliches Handlungsmuster, als er innerhalb des dominanten
Arbeitszeitmodells die Grenzen fiir ein anderes Arbeits- und Lebensmodells ver-
schiebt. Auf der Ebene seiner betrieblichen Position postuliert er die Dichotomie
von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit, obwohl das Arbeitszeitmo-
dell, das das Unternehmen der Beschiftigten fiir die geteilte Abteilungsleitung
angeboten hatte, genau das Modell ist, mit dem ihm aus seiner Perspektive
eine emotionale Bindung zu seinen Kindern hitte gelingen konnen. Auch in
seinem Fall erweist sich somit die betriebliche Handlungspraxis im Umgang
mit den Teilzeitrechten im Segment hochqualifizierter Berufsarbeit als Schutz
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des eigenen Arbeits- und Lebensmodells, verbunden mit der Legitimierung der
Kosten des cigenen beruflichen Aufstiegs, der seine Fiirsorgearbeit in der Fami-
lie weitgehend einschrinkt. Nicht die betrieblichen Rahmenbedingungen, die
in Niklas Benders Perspektive einer Umsetzung von reduzierten Arbeitszeiten
fiir hochqualifizierte Beschiftigte mit Kindern entgegenstehen, erkliren somit
sein Handlungsmuster, sondern die eigene biographische Erfahrung und sein
Umgang damit. Diese wird insofern negativ bearbeitet, als fiir Positionen der
eigenen Qualifikationsebene, wie auch fiir den beruflichen Aufstieg dorthin, die
in seinem Arbeits- und Lebensmodell unfreiwillige Dichotomie von hochquali-
fizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit nun als solche gestaltet wird. Die eigene
biographische Anpassungsleistung fithrt in der Konsequenz ebenfalls dazu, dass
die gesetzlichen Rechte nicht genutzt werden. Auch hier offenbaren sich somit
zentrale Mechanismen fiir die Reproduktion betrieblicher Arbeitszeitstandards,
der damit verbundenen innerbetrieblichen Geschlechtersegregation wie auch auf
der kulturellen Ebene die Reproduktion der fiir diese Struktur entscheidenden
geschlechterhierarchisierenden Deutungsmuster.

Ulrike Wegener

Ulrike Wegener, Personalverantwortliche im mittleren Management eines grofien
Unternchmens der Finanzdienstleistungsbranche, leitet seit rund einem Jahr eine
Abteilung des Unternchmens, die sich fast ausschliefSlich aus Beschiftigten mit
einem Hochschulabschluss zusammensetzt. In ihrer Abteilung sind tiberpropor-
tional Frauen beschiftigt, darunter auch mehrere teilzeitbeschiftigte Mitarbeite-
rinnen mit Kindern. Ulrike Wegener ist Sozialwissenschaftlerin, Anfang 40, hat
zwei heranwachsende Kinder und ist seit Ende der 1980er Jahre im Unternehmen
tatig. Nach der Geburt ihres ersten Kindes kehrt sie nach wenigen Monaten auf
ihren Arbeitsplatz zurtick und arbeitet in einem Arbeitszeitmodell mit hoher
Teilzeit, nach der Geburt des zweiten Kindes verfihrt sie ebenso. Nach insge-
samt rund zechn Jahren in Teilzeit wechselt sie auf einen Vollzeitarbeitsplatz und
tbernimmt einige Zeit spater ihre jetzige Funktion als Fithrungsverantwortliche
im mittleren Management.

Ulrike Wegener ist nach der Geburt ihres ersten Kindes die erste Frau im
Unternehmen, die ihre Position im auflertariflichen Bereich mit einem Modell
reduzierter Arbeitszeit weiter ausiiben kann. Dies gelingt aufgrund des Einsatzes
ihres Vorgesetzten, entgegen der bis dato tiblichen Unternehmenspraxis und gegen
den Widerstand des damaligen Unternehmensvorstands. Zum Zeitpunke des
Interviews ist sic ebenfalls die erste Frau auf der Ebene des mittleren Managements,
die Kinder hat. In ihrer jetzigen Funktion als Personalverantwortliche realisiert sie
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eine 60-Stunden-Woche, innerhalb der sic an einem Tagin der Woche ihre Kinder
abends betreut. Thr Mann, ebenfalls in leitender Position, ist wihrend seiner gesam-
ten Berufslaufbahn in Vollzeit titigund ibernimmt nun stirker die Betreuung der
beiden Kinder. Wie bei Julia Bassi ist Ulrike Wegeners Perspektive davon gepragt,

die Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit anzuerkennen.

Trotz eines anderen Berufsverlaufs von Ulrike Wegener zeigen sich grundlegende
Ahnlichkeiten zum Typus, den Julia Bassi reprisentiert. Die eigene Berufstitig-
keit wird ebenfalls in Abgrenzung von einem Fiirsorgeleitbild konstruiert, in
dem Fiirsorge zum Ausschluss hochqualifizierter Tatigkeit fithrt. Dies ist ver-
bunden mit einem Wahrnehmungsmuster, in dem die Ubernahme von Fiirsorge
als Bedrohung des eigenen beruflichen Status figuriert. Kennzeichnend fiir die
Selbstprisentation auf der Darstellungsebene ist es dabei, die negative Deutung
von Fiirsorge als Einschrinkung hochqualifizierter Berufstitigkeit zurtickzu-
weisen. Im Vordergrund der Darstellung im Hinblick auf die Kombination von
hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit steht die eigene Berufstitigkeit,
mit der das Bild transportiert wird, sich in der Funktionalitit fir das Unter-
nehmen nicht von Beschiftigten mit einem Vollzeitarbeitszeitmodell zu unter-
scheiden. Die berufliche Entwicklung wird als individuelle Erfolgsgeschichte
aufgrund fachlicher Qualifikation prisentiert und mit dem Deutungsmuster
der Gleichbehandlung und Gleichwertigkeit verkniipft. Gravierende berufliche
Diskriminierungserfahrungen, die Ulrike Wegener widerfahren, werden im
Rahmen dieser Perspektive umgedeutet in Situationen besonderer individueller
Durchsetzungsfihigkeit. Auch die Prisentation ihrer jetzigen Position, die mit
einer Allzeitverfiigbarkeit verbunden ist und die sie unter starken Erfolgsdruck
setzt, ist von diesem Muster gekennzeichnet.® Eine Fiirsorgeperspektive ist aus der
Darstellung Ulrike Wegeners weitgehend ausgeklammert. Die eigene Bindung
an die Kinder kommt lediglich latent zum Ausdruck.

Ulrike Wegener grenzt Erfahrungen beruflicher Benachteilung aus der Deu-
tung ihrer beruflichen Entwicklung aus, um das cigene Berufs- und Selbstbild
als hochqualifizierte Beschiftigte und Fithrungsverantwortliche aufrechtzuer-
halten und die damit verbundenen Kosten auszublenden. Die Zeit, in der sie
mit reduzierter Arbeitszeit tatig ist, ist eine Zeit der beruflichen Stagnation, die

6 Die Abteilung, die sic aufbaut, besteht fast ausschlieflich aus hochqualifizier-
ten Fachkriften ohne lingere berufliche Erfahrung, da simtliche der bisherigen
Beschiftigten im Rahmen von Restrukturierungsmafinahmen in einen anderen
Funktionsbereich des Unternehmens gewechselt sind.
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mit einem stindigen Kampf um die Anerkennung ihrer beruflichen Leistung
verkniipftist. Sie kimpft gegen die Versagung von mit ihrer Position verbundenen
Vollmachten, die ihre vollzeitbeschiftigten Kollegen auf der gleichen Qualifi-
kationsebene erhalten, wechselt im Unternehmen schliellich in einen anderen
Titigkeitsbereich, um dort zumindest eine dieser Vollmachten zu erlangen. Im
Rahmen einer Stellenbewerbungauf eine Position der untersten Fithrungsebene
realisiert sie, dass sie im Unternchmen keine berufliche Aufstiegsperspektive
mit einem Arbeitszeitmodell mit reduzierten Arbeitszeiten hat. Thr wird die
Fithrungsposition angeboten unter der Voraussetzung der Ubernahme in Voll-
zeit. Personalpolitische Leitlinie des Unternchmens ist es, wie in den Interviews
mit Fuhrungsverantwortlichen des Unternehmens tibereinstimmend deutlich
wird, auf simtlichen Fiithrungsebenen keine Arbeitszeitmodelle mit reduzier-
ten Arbeitszeiten anzubieten. Dies wurde vor der Einfiihrung der gesetzlichen
Teilzeitrechte so praktiziert wie auch danach. Deren ausdriickliches Ziel - die
Gewihrungvon Arbeitszeitmodellen mit reduzierten Arbeitszeiten insbesondere
in Leitungspositionen — wird somit grundlegend konterkariert.

Ulrike Wegener entscheidet sich zunichst gegen die Wahrnehmung der
Fihrungsposition und damit fiir ein Modell, das es ihr ermoglicht, weiterhin
mehr Fiirsorgearbeit zu leisten. Nach einiger Zeit wechselt sie den Funktionsbe-
reich im Unternehmen, iibernimmt dort schliefllich eine Vollzeittitigkeit ohne
Fihrungsverantwortung und erhilt wenige Jahre spiter die Option, ihre jetzige
Leitungsposition im mittleren Management auszuiiben.

Betrachtet man unter Einbezichungdieser lebensgeschichtlichen Konstellation
den Umgang Ulrike Wegeners als Personalverantwortliche mit den gesetzli-
chen Teilzeitrechten, so zeigt sich folgendes Muster: Dort, wo sie selbst positive
Erfahrungen in der Unterstiitzung ihrer Teilzeittitigkeit als hochqualifizierte
Angestellte mit Kindern gemacht hat — entgegen der bis dato geltenden Unter-
nehmenspraxis —, verfihrt sie ebenso. Dies bezieht sich auf die Integration von
teilzeitbeschiftigten Frauen mit Kindern. Dort, wo sie mit ihrem Anliegen nach
beruflicher Anerkennungin einem Arbeitszeitmodell mit reduzierten Arbeitszei-
ten biographisch scheitert, dem beruflichen Aufstieg in eine Fiihrungsposition,
handelt sie entsprechend der bisher geltenden Unternehmenspraxis, indem sie
die ihrzur Verfiigung stehenden Leitungspositionen auf der untersten Fithrungs-
ebene ausschliefllich mit Vollzeitkriften besetzt, verkniipft mit der Erwartung
einer zeitlichen Rund-um-Verfiigbarkeit.

Blickt man auf die Deutungsebene, die sich mit diesem Umgangsmuster
verbindet, dominiert auch in der Perspektive Ulrike Wegeners — dhnlich der
Julia Bassis — die Struktur einer Hierarchisierung von Teilzeit- gegeniiber Voll-
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zeitmodellen. Dies kommt zum einen in dem Muster zum Ausdruck, die eigene
betriebliche Umgangsweise als Schutz ihrer Beschiftigten mit Kindern zu deuten
und tber die Schutzfunktion deren Benachteiligung auf der Darstellungsebene
zu dethematisieren. Zum anderen zeigt sich dies in der Abwertung des Teil-
zeitstatus tiber die Zuschreibung der geringeren Leistungsfihigkeit aufgrund
mangelnder Verfugbarkeit. Schlieflich konnotiert Ulrike Wegener die Teilzeit-
beschiftigung als privilegierten Sonderstatus, der gegen die Gleichbehandlung
der Beschiftigtengruppen von Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten verstofit und
effizientes Arbeiten im Unternehmen verhindert. Das drohende Ende der eigenen
beruflichen Entwicklung mit einem Arbeits- und Lebensmodell mit reduzierten
Arbeitszeiten wird zudem auf der Deutungsebene nicht der Handlungspraxis
des Unternehmens zugeschrieben, sondern aus einer weiblichen Geschlechter-
konstruktion erklirt, iiber welche die geringe Reprisentanz von Frauen auf der
Ebene der Fithrungspositionen mit deren mangelnder Durchsetzungsfihigkeit im
familidren Aushandlungsprozess begriindet wird. Ebenso wie im Fall Julia Bassis
dominiert auch hier das Deutungsmuster des Selbstausschlusses von Frauen, das
die Interpretation der eigenen beruflichen Entwicklung als Erfolgsgeschichte
stiitzt und damit erméglicht, die negativen beruflichen Erfahrungen auszu-
blenden. Hinzu kommt als zentrales Muster, die Kombination von Berufs- und
Firsorgearbeit nicht als individuelles Recht zu sehen, obwohl Ulrike Wegener
als Personalverantwortliche um die Gesetzeslage weifl. Die Gewidhrung von
Teilzeitmodellen wird demgegeniiber als individueller Akt prasentiert, der tiber
personliche Bindung der/des Vorgesetzten an die Mitarbeiterin funktioniert.
Diese Perspektive korrespondiert mit einer Sicht, die sich auch, bezogen aufihre
eigene Situation als Beschiftigte, nach der Geburt ihrer Kinder zeigt.

Ulrike Wegener iibernimmt mit der Chance, beruflich aufzusteigen, den Ha-
bitus hochqualifizierter Beschiftigter in ihrem Umgang mit den gesetzlichen
Teilzeitrechten, sofern es sich um einen beruflichen Aufstieg in eine Leitungs-
position handelt. Dies geschiecht sowohl auf der Handlungs- als auch auf der
Deutungsebene. Die Fiirsorgeperspektive wird im Rahmen ihres jetzigen Arbeits-
zeitmodells als Fiihrungsverantwortliche abgetrennt. Thre Abtrennungerweist sich
als funktional, um die eigene berufliche Benachteiligungserfahrung und damit die
immensen Kosten des eigenen Arbeits- und Lebensmodells einer Kombination von
hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit in einem Arbeitszeitmodell mit
reduzierten Arbeitszeiten auszublenden und das jetzige Arbeits- und Lebensmo-
dell zu bestitigen. Der Wunsch nach Anerkennung von Fiirsorgearbeit wird mit
der Anerkennung des hegemonialen Arbeitszeitmodells ausgeblendet. Auch der
Fall Ulrike Wegeners illustriert die komplexen Mechanismen in der Entwicklung
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eines beruflichen Habitus hochqualifizierter Beschiftigung, der in spezifischer
Weise den Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten bestimmt.

Generalisierend: Die herausgearbeiteten Ergebnisse stehen fiir einen Typus, dessen
Reprisentantinnen und Reprisentanten grundlegend nach einer Verbindung
und gleichwertigen Anerkennung der beiden gesellschaftlichen Sphiren von
Berufs- und Fiirsorgearbeit streben. Besteht dazu keine legitimierte Moglichkeit
im Erwerbs- und Organisationskontext, wird eine Anpassung an vorgefundene
Arbeits- und Lebensmodelle mit entgrenzten Arbeitszeiten begiinstigt, die mit
einer weitgehenden Reduzierung von Fiirsorgearbeit verbunden ist. Um das ge-
wihlte Arbeits- und Lebensmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten zu legitimieren,
werden eigene familiire Bindungs- und Fiirsorgewiinsche ausgeblendet. Dies
fithre dazu, dass ein positiver Bezug auf Fiirsorge in Kombination mit hochqua-
lifizierter Berufsarbeit als Teil eines kulturellen Musters der Anerkennung von
Fiirsorgearbeit zwar entfaltet, jedoch fiir den Bereich der eigenen beruflichen
Position als nicht realisierbar gedeutet wird. Die symbolische Kraft, die in der
eigenen praktischen und kulturellen Setzung offenbar wird, wird hiertiber wieder
entwertet. Der eigentliche Wunsch, stirker Fiirsorgende/r zu sein, der nicht gelebt
werden kann, transformiert sich aufgrund dessen in eine Anforderung an die
hochqualifizierten (weiblichen) Beschiftigten, fiir ihren beruflichen Aufstieg
sowie in Fithrungspositionen das Arbeits- und Lebensmodell zu ibernchmen,
zu dem sich die Reprisentantinnen und Reprisentanten selbst gezwungen sahen.
Uber diese grundlegenden Gemeinsamkeiten hinaus unterscheiden sich die je-
weiligen Untertypen, bezogen aufihre jeweiligen Umgangsmuster. Wihrend der
Untertypus C/1 ein Modell mit eingeschrinkter Fiirsorgearbeit lebt, dieses als
Erfolgund als einzig mdgliches deutet, zeigt der Typus C/2 zwar ein ebensolches
Arbeits- und Lebensmodell, bearbeitet jedoch — biographisch gesehen zu einem
spiteren Zeitpunke — den sich fiir ihn daraus ergebenden familidren Bindungs-
verlust. Dies geschicht im Muster einer individualisierenden Schuldzuschreibung.
Das heifit, dass eine andere Handlungsoption fiir die Wahl des eigenen Arbeits-
und Lebensmodells zwar zugelassen, jedoch ohne die sie bedingenden Kontexte
und Ressourcen beurteilt wird. Demgegeniiber zeigt der Untertypus C/3 im
Vergleich zu den beiden bisher dargestellten ein gegenliufiges Verlaufsmuster im
Umgang mit hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit. Die Reprisentantin
dieses Untertypus realisiert eine Kombination hochqualifizierter Berufs- und
Fursorgearbeit mit reduzierten Arbeitszeiten bei gleichzeitiger Aufstiegsorientie-
rungbis zu dem Punke, an dem biographisch deutlich wird, dass die Ubernahme
einer Fithrungsposition und ein weiterer beruflicher Aufstieg nur tiber ein Voll-
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zeitarbeitsmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten erreicht werden kann. Erst zu
diesem Zeitpunkt wird das Wahrnehmungs-, Bewertungs- und Handlungsmuster
ibernommen, hochqualifizierte Berufs- und Fursorgearbeit in Fithrungspositi-
onen und den beruflichen Aufstieg dorthin in einem Modell mit reduzierten
Arbeitszeiten nicht mehranzuerkennen. Gemeinsam ist den Reprisentantinnen
und Reprisentanten des Typus C, dass die Arbeitszeitrechte, die fiir die Option
eines anderen Arbeits- und Lebensmodells stehen, tabuisiert und delegitimiert
werden, um das eigene Arbeits- und Lebensmodell zu bestitigen. Ansitze einer
Transformation der hierarchisierenden Handlungs- und Deutungsmuster dieses
Typus zeigen sich darin, dass eine legitimierte, den eigenen beruflichen Aufstieg
nicht sanktionierende Option der Kombination von hochqualifizierter Berufs-
und Fiirsorgearbeit erméglicht werden miisste.

7.1.4 Typus D: Anerkennung von Fursorgearbeit als Utopie —
Entgrenzte Arbeitszeit zur Partizipation an Macht
innerhalb und aullerhalb der Arbeitswelt

Diesen Typus reprisentiert Caroline Stein. Sie ist eine freigestellte Betriebsritin
mit akademischer Ausbildung, Anfang 40, und arbeitet seit Beginn ihrer Berufs-
titigkeit Vollzeit. Sie lebt mit ihrem Mann und dessen Kind zusammen. Caroline
Steins Arbeits- und Lebensmodell ist von einer Berufstitigkeit mit entgrenz-
ten Arbeitszeiten geprigt, innerhalb dessen Fiirsorgearbeit keinen Stellenwert
hat. In der personlichen Familienkonstellation betreut der Partner das Kind.
Caroline Steins Karrierewiinsche scheitern trotz der Wahl eines Arbeits- und
Lebensmodells mit entgrenzten Arbeitszeiten. Sie findet jedoch in der Arbeitals
Betriebsritin eine Titigkeit, die sie mit einer Fithrungsposition verbindet.

Um cinen beruflichen Aufstiegin eine Fithrungsposition zu realisieren, iibt Ca-
roline Stein iiber Jahre hinweg hochqualifizierte Titigkeiten aus, die von seiten
des Unternehmens mit der Anforderung entgrenzter Arbeitszeiten verbunden
werden, und schliefit fiir sich einen anderen Arbeits- und Lebensentwurf aus, der
Fiirsorgearbeit integriert. Die eigene berufliche Erfahrunggilt ihr als Beleg dafiir,
dass die gegebenen betrieblichen Anforderungen fiir die Ausiibung von Fithrungs-
positionen eine Entscheidung zwischen hochqualifizierter Berufstitigkeit und
einem Lebensentwurf mit Kindern erfordern.” Thr Umgangsmuster mit dieser

7 Hier zeigt sich ein grundlegender Unterschied zum Typus C/1, dessen Reprisen-
tantin, Julia Bassi, in ihrem Lebensentwurf hochqualifizierte Berufs- und Fiirsor-
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Erfahrungspiegelt ihre Anpassungsleistung an die betrieblichen Bedingungen in
einer spezifischen Form. Esist gekennzeichnet von einer Spaltung: Caroline Stein
unterscheidet zwischen einer unverinderbaren Praxis im Unternchmen, bezogen
auf die Unvereinbarkeit von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit in
leitenden Positionen, und einer Perspektive des Wiinschbaren, Maglichen, in der
diese Unvereinbarkeit aufgehoben ist. Dieses Umgangsmuster konkretisiert sich
darin, dass sic auf der Handlungsebene die betriebliche Praxis als Betriebsritin
nichtin Frage stellt. Thre Perspektive einer unverinderbaren Praxis wird iiber ver-
schiedene Deutungen legitimiert. Hierzu gehért die Machtzuschreibung an den
Arbeitgeber, die Machtlosigkeit der Beschiftigten und die Bedeutungslosigkeit
der Teilzeitrechte. Mit dem Topos des Selbstausschlusses von Frauen aus dem Seg-
ment hochqualifizierter Beschiftigungals Karriereselbstbeschrinkungaufgrund
der vorherrschenden Arbeitszeitanforderungen kniipft Caroline Stein tiberdies
an eine weibliche Geschlechterkonstruktion an, tiber die andere Perspektiven der
weiblichen Beschiftigten, bezogen auf die Wahrnehmung ihrer Teilzeitrechte,
ausgeschlossen werden. Die vielfiltigen Deutungen der betrieblichen Situation
als gegenwirtig unverinderbar erweisen sich in diesem Kontext als ‘diskursive
Enteignung’. Uber den Zuschreibungsmechanismus der Machtlosigkeit (der
cigenen und der der Beschiftigten) werden die bestehende Machtstrukeur im
Unternehmen und die darin eingelassene Geschlechterhierarchie reproduziert.
Dariiber wird die Méglichkeit tabuisiert, diese zu verindern. Diese Tabuisierung
ermoglicht somit die Fortfihrung eines hegemonialen Diskurses, in dem der Stel-
lenwert der Fiirsorgearbeit in Kombination mit hochqualifizierter Berufsarbeit
als hierarchisierter konstruiert ist.

In ihrer Schilderung zur eigenen Handlungspraxis im Betrieb ist Caroline
Stein Teil des ,,Wir®, des Unternehmens und des Betriebsrats. In ihrem kriti-
schen Gegenbild, das in der betrieblichen Realitit keine Geltung hat, ergreift
sie demgegeniiber die Definitionsmacht, imaginiert sich jedoch als einzelne, die
eine Veranderung in Gangsetzen miisste, die von ihr implizit als Bedrohung der
herrschenden Ordnung thematisiert wird. Die Beibehaltung ihrer kritischen
Perspektive erweist sich somit als Widerstandsform. Damit wird die Spannung
deutlich, die zwischen diesen beiden Perspektiven besteht. Das rekonstruierte
Muster illustriert: Die eigene Definitionsmacht wird mit dem Bezugauf das ,Wir
verlassen. Das ,,Wir" fungiert als Selbstschutz, als Identititsabsicherung, die die
Kosten des eigenen beruflichen Aufstiegs, der nicht realisierten Karrierewiinsche,

gearbeit miteinander verbindet und eine Deutung ihres Modells vornimmt, die
ihrer Lebenssituation entspricht.
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auffingt sowie ihr die Aufrechterhaltungihres gegenwirtigen Arbeits- und Fami-
lienmodells erméglicht. Erst dadurch wird die Perspektive des Méglichen zu einer
utopischen (ciner Perspektive, die keinen Ort hat), getrennt von der Konstruktion
einer letztlich nicht verdnderbaren Realitit. Eine Kultur der Anerkennung von
Fiirsorgearbeit wird somit in der eigenen betrieblichen Handlungspraxis negiert.
Das eigene Widerstandspotential, das in der Anerkennungeines Lebensentwurfs
liegt, in dem Fiirsorgearbeit und hochqualifizierte Berufsarbeit miteinander
kombiniert werden, kann sich nicht entfalten. Die ‘utopische’ Perspektive kann
somit auch nicht mit einer Kultur der Rechte verbunden werden.

Generalisierend: Der Typus wird begiinstigt durch eine spezifische Konstellation
im Organisationskontext, die in enger Verbindung mit der lebensgeschichtlichen
Dimension des Typus steht. Um einen beruflichen Aufstieg zu realisieren und
den cigenen beruflichen Status zu sichern, ibernimmt die Reprisentantin dieses
Typus hochqualifizierte Titigkeiten, die betrieblich mit einem Arbeitsmodell
mit entgrenzten Arbeitszeiten verbunden werden. Mit der Ubernahme dieses
Arbeitsmodells wird ein Wahrnehmungs- und Bewertungsmuster entwickelt,
das der eigenen beruflichen Praxis angepasst ist. Es ist davon gekennzeichnet,
die Maglichkeit einer anderen Perspektive auf die eigene berufliche Praxis nicht
zuzulassen und das berufliche Handeln dariiber zu stiitzen. Zur Deckung ge-
bracht werden cigene Praxis und der Horizont des Moglichen iiber den Aus-
schluss anderer Optionen (Integration von Fiirsorgearbeit). Der Ausschluss der
Verinderbarkeit der eigenen Realitit verkniipft sich bei diesem Typus mit einer
utopischen Perspektive.

In der betrieblichen Praxis wendet sich die Reprasentantin dieses Typus nicht
gegen eine fehlende Rechtsumsetzung der Teilzeitrechte. Die Bedeutung individu-
ellen wic kollektiven Handelns im Umgang mit den Teilzeitrechten ist innerhalb
dieses Wahrnehmungs- und Bewertungsmusters marginalisiert. Von denjenigen,
die Fursorgearbeit in Kombination mit hochqualifizierter Berufsarbeit realisicren
wollen, wird demzufolge erwartet, dass sie die mit ihr einhergehende Statusbe-
nachteiligung akzeptieren oder die Praxis selbst verindern. Dieses Umgangs-
muster entwickelt sich in einem Organisationskontext, in dem auch nach dem
Inkrafttreten der gesetzlichen Teilzeitrechte fiir Fithrungspositionen das bisher
vorherrschende Arbeitsmodell mit entgrenzten Arbeitszeiten in Fithrungspositio-
nen als ausschliefliches praktiziert wird. Uber diesen betrieblichen Kontext wird
somit eine Perspektive, die von der hegemonialen Deutung der Unvereinbarkeit
der Ausiibung von Leitungspositionen und Fiirsorgearbeit in einem Modell mit
reduzierten Arbeitszeiten abweicht, als symbolisch vereinzelte generiert. Um
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die eigene betriebliche Position zu schiitzen wie auch die Anpassungsleistungen
fiir den beruflichen Aufstieg in der eigenen Erwerbsbiographie zu legitimieren,
kann sich ein Muster entwickeln, mit dem die betriebliche Praxis im Umgang
mit den gesetzlichen Teilzeitrechten bestitige wird.

7.2 Zusammenfassung der falllibergreifenden Ergebnisse

Im Folgenden werden die fallibergreifenden Ergebnisse dieser Studie dargelegt.
Zunichst werden die Ergebnisse vorgestellt und in einen gesellschaftlichen Kon-
text eingeordnet. AnschlieSend wird der konzeptionelle und methodische Ertrag
der Forschungsergebnisse restimiert.

7.2.1 Fallibergreifende Ergebnisse im kollektiven Kontext

Handlungs- und Deutungsmuster in der Teilzeitumsetzung

Die betrieblichen Handlungs- und Deutungsmuster, ebenso wie die Lebensfiih-
rungder Befragten und die damit verbundenen Deutungen, sind als individuelle
zu verstehen, verweisen jedoch auf einen kollektiven Kontext, der sie hervorge-
bracht hat und mit dem sie daher in Bezichung zu setzen sind. Mit Bourdieus
grundlegenden Ausfithrungen zur Konstitution sozialer Praxis lassen sich die
individuellen Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata — das, was einen
Habitus formiert — als Ausdruck dessen verstehen, was die Gesellschaft respektive
ihre jeweiligen Teilbereiche an Méglichkeiten fiir die Gestaltung individueller
Lebensfihrung bieten. Sie sind somit kollektiv geprigt.® Betrachtet man die
lebensgeschichtliche Dimension als zentralen Einflussfaktor auf die Umsetzung
der gesetzlichen Standards, die in den Fallrekonstruktionen deutlich wird, so
zeigt sich der immense Anpassungsdruck an ein dominantes System betrieblicher
Statusverteilung, das in hochqualifizierten Positionen sowie insbesondere in Fith-
rungspositionen mit dem Postulat entgrenzter Arbeitszeiten verbunden ist und
dariiber einen Ausschluss von Fiirsorgearbeit konstituiert. Gleichzeitig zeigt sich
jedoch auch, dass unterschiedliche Entscheidungen innerhalb dieses Rahmens
getroffen werden. Einerseits wird in den Fallrekonstruktionen deutlich, dass die
Wahl des eigenen Arbeits- und Lebensmodells der betrieblichen Funktionstriger
und -trigerinnen der Logik der Statusdistribution des betrieblichen Feldes ange-
passt wird. Andererseits spiegelt sich in ihnen aber auch der Versuch, die sozial

8  Siche hierzu ausfithrlich die Ausfithrungen zu Bourdieus Habituskonzept in Kap.
4.2.1.
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konstituierte Geschlechterdifferenz und die damit verbundene Segregation der
Sphiren von hochqualifizierter Berufsarbeit und Fiirsorgearbeit innerhalb dieses
Modellszu iberwinden, wie dies der Fall der Personalverantwortlichen zeigt, die
real den Versuch unternehmen, in ihrem eigenen Arbeits- und Lebensmodell
Fiirsorgearbeit zu integrieren. Falliibergreifend wird sichtbar, dass die befragten
betrieblichen Akteure das eigene Arbeits- und Lebensmodell auf die Handlungs-
praxis im Unternehmen im Umgang mit den Teilzeitrechten tibertragen — unter
Ausblendung anderer Handlungsorientierungen und Erfahrungen. Dies fithrt
auf der betrieblichen Ebene zu ciner Gestaltung von Teilzeitmodellen, die von
einer Hierarchisierung der Arbeitszeitformen geprigt ist. Der eigene Habitus
hochqualifizierter Berufsarbeit wird somit kollektiv tradiert.

In den Fallrekonstruktionen wird ebenso der hohe Stellenwert der Deutungs-
schemata als Teil des Habitus hochqualifizierter Beschiftigter erkennbar. Als
zentrales Element zeigt sich auch hier die Hierarchisierung der unterschiedlichen
Arbeits- und Lebensmodelle. Dies dient dazu, bezogen auf die lebensgeschichtli-
che Dimension der Befragten, das eigene Arbeits- und Lebensmodell, das auf der
(weitgehenden) Trennungvon Berufs- und Fiirsorgearbeit basiert, zu legitimieren
und damit auch zu schiitzen. Hier gilt fir die betriebliche Ebene, dass die Be-
fragten die eigene betriebliche Handlungspraxis und damit die aktive Gestaltung
der Arbeitsorganisation ausblenden, um das eigene Handeln mit Rekurs auf den
Diskurs der 6konomischen Rationalitat respektive die Unveranderbarkeit betrieb-
licher Machtkonstellationen zu legitimieren. Diese Deutungsmuster erweisen sich
somit als sekundire Legitimationen des eigenen betrieblichen Handelns. Uber
die Ausblendung der Handlungsebene wird der entgrenzte Arbeitszeitmafistab
in ein der eigenen betrieblichen Steuerung entzogenes Organisationsprinzip
transformiert. Mit Barthes (1957/1970, 130), der den Mythos als Enthistori-
sierung sozialer Prozesse mit dem Ziel der ,,Naturalisierung® gesellschaftlicher
Verhiltnisse fasst, lasst sich das hier beschriebene Muster als Mythenbildung zum
Topos entgrenzter Arbeitszeit verstehen, die den sozialen Prozess, der zu ihrer
Entstehung gefiihrt hat, nicht mehr sichtbar werden lasst.”

Auffillig ist fallibergreifend die Orientierung am kollektiv dominanten
Diskurs entgrenzter Arbeitszeiten, mit dem implizit verbunden ist, dass hoch-
qualifizierte Berufs- und Fiirsorgearbeit nicht miteinander vereinbar sind, und
dem somit die Perspektive einer Trennung der gesellschaftlichen Sphiren von
Berufs- und Fiirsorgearbeit innewohnt. Gleichwohl zeigen sich unterschiedliche

9  Barthes” Interesse richtet sich grundlegend auf eine materialistische Theoriebil-
dung symbolischer Reproduktion.
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Ausprigungen in den Deutungsschemata dazu, die sich nach den Geschlechtern
unterscheiden. Wihrend zwei der miannlichen Befragten eine Kombination von
hochqualifizierter Berufs- und Firsorgearbeit grundlegend ausschliefen und
cinen anderen Arbeits- und Lebensentwurf massiv abwerten, zeigen die Fallre-
konstruktionen zu den weiblichen Befragten ein anderes Muster. Die Anerken-
nung von Firsorgearbeit und die Gleichwertigkeit eines anderen Arbeits- und
Lebensmodells jenseits der ,, Arbeit als Lebensform® sind in den individuellen
Perspektiven als Norm prisent und stehen der Norm entgrenzter Arbeitszeiten
gegeniiber. Sie werden jedoch implizit hierarchisiert, um die eigene Inklusion
in das Feld hochqualifizierter Berufsarbeit abzusichern. Blickt man auf die
Wechselwirkung zwischen individueller und kollektiver Ebene, kommt es tiber
die Formen der Hierarchisierung auf der kollektiven Ebene zur Reproduktion
dieses hegemonialen Diskurses entgrenzter Arbeitszeiten fiir hochqualifizierte
Berufsarbeit.!

Diese Reproduktion des Diskurses steht in Verbindung mit einem weiteren
wesentlichen Muster, das in den Fallrekonstruktionen herausgearbeitet wer-
den konnte. Es besteht darin, dass die eigenen ,widerstindigen® Anteile in der
Reproduktion des Diskurses verdringt respektive ausgeklammert werden. Die
Fallrekonstruktionen zeigen falliibergreifend und fallkonstituierend die Anstren-
gungen, die es kostet, einen Habitus zu erzeugen, welcher dem eigenen Arbeits-
und Lebensmodell angepasst ist. Sie machen deutlich, was an geschlechtsdiffe-
renter biographischer Erfahrung (Erfahrung des Verlusts familiirer Bindungen,
Bindungswiinsche gegeniiber den eigenen Kindern, berufliche Dequalifizierung
aufgrund von Fiirsorgearbeit, Bedrohung durch Verlust des beruflichen Status
aufgrund von Fiirsorgearbeit) von den betrieblichen Funktionstrigern und -tra-
gerinnen ausgegrenzt und umgedeutet wird. Die eigenen Wiinsche, insbesondere
die der Frauen nach einer Authebungder Spaltung von hochqualifizierter Berufs-
und Fiirsorgearbeit, werden tiber die Orientierungam hegemonialen Diskurs der
Trennung von Erwerbs- und Fiirsorgearbeit in hochqualifizierten Positionen
unsichtbar gemacht. Dies bedeutet auch, dass deren normsetzende Kraft, die

10 Ich beziche mich hier auf den Begriff des Diskurses, wie Foucault ihn in seinen Ar-
beiten entfaltet hat. Nach Foucault (1974/1991, 11ff.) umfasst der Diskurs die Art
und Weise der Darstellung von etwas, d.h. die Art und Weise, wie Wissen gesam-
melt und verarbeitet wird, und dariiber hinaus auch, welche Sprecher zugelassen,
welche ausgeschlossen werden. Diskurse werden somit als Formen der Produktion
einer symbolischen Ordnung und in diesem Kontext als strategische Elemente von
Machtbezichungen verstanden. Sie wirken in diesem Sinne gesellschaftsgestaltend
und machtformierend.
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ihnen als gesellschaftlicher Aufgerungsform innewohnt, nicht entfaltet werden
kann. Das heifdt, durch den Anschluss an den dominanten Diskurs kann sich
der in den Wiinschen und Erfahrungen prisente gesellschaftliche Gegendiskurs
nicht entfalten. Er wird tabuisiert. Anders gesagt: Uber die Ausgrenzung der
Bedeutungvon Fiirsorgearbeit fiir die Individuen kommt es — wie die Fallanalysen
zeigen — zu einem Verlust von individueller Definitionsmacht, der sich auf der
kollektiven Ebene reproduziert. Dies illustriert eine Variante der komplexen
Wechselwirkung in der iiber den Diskurs entworfenen Machtbezichung. Auch
diejenigen, die den Diskurs produzieren, sind damit seiner Macht unterworfen.
Pointiert gesagt produzieren die betrieblichen Akteure das, was sie selbst be-
hindert. Auf der Ebene des Organisationskontextes wirkt dieser Mechanismus
ebenfalls als ‘diskursive Enteignung’ zuriick, indem Modellen der Kombination
von hochqualifizierter Berufs- und Firsorgearbeit trotz gesetzlicher Normierung
die Legitimation entzogen wird. Es zeigt sich somit in nuce ein Mechanismus
der ,,gesellschaftlichen Produktion von Unbewusstheit® (Erdheim 1982, 36),
indem machtdestabilisiecrende Elemente aus dem Diskurs ausgeblendet werden.
Becker-Schmidt weist in diesem Zusammenhang darauf hin, das gesellschaft-
lich Unbewusste als ,,latente Potentialitit im Objektiven® oder — mit Bezug auf
Benjamin (1978) - als das Unabgegoltene in der Geschichte zu denken (Becker-
Schmidt 1992, 73).

Die Ergebnisse bieten damit Ankniipfungspunkte an den Forschungsdiskurs
der Arbeitszeitforschung, zu dem Jiirgens in ihrer Analyse dieses Diskurses grund-
legende Desiderate herausgearbeitet hat (Jiirgens 2006). Als ein zentrales Defizit
bestimmt Jiirgens die fehlende theoretische Beriicksichtigung des komplexen
Zusammenhangs von Arbeitshandeln und sozialer Reproduktion.” Bezogen
auf die gegenwirtig bedeutsame Forschungslinie zur sog. Subjektivierung der
Arbeit, basierend auf der Untersuchung von Entgrenzungsprozessen in der Er-
werbsarbeit, thematisiert sie den einseitigen Blick dieses Forschungsansatzes, da
das Erwerbshandeln der Beschiftigten lediglich in seiner Anpassungsfihigkeit
an verinderte gesellschaftliche Strukturen untersucht werde. Der faktische Pri-
mat der Okonomie iiber individuelle Bediirfnisse und andere Lebensbereiche
spiegele sich insofern auch in der Forschung wider (ebd., 14)."* Die Fallanalysen

11 Jurgens erweitert den Begriff der Reproduktion iiber die Reproduktion von Ar-
beitskraft hinaus auf die Reproduktion von Lebenskraft. Letztere bestimmt sie als
Titigkeiten, die der physischen und psychischen Stabilisierung der Person sowie
der Aufrechterhaltung sozialer Bindungen dienen (ebd., 195).

12 Diese Problematik zeigt sich ebenfalls signifikant an anderer Stelle dieses For-
schungsdiskurses. Indem der Zusammenhang beider gesellschaftlicher Sphiren
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zeigen demgegentiber in unterschiedlicher Form die Widerstindigkeiten der
Subjekte, die sich als Grenzziechung fiir den Bereich der sozialen Reproduktion
manifestieren, und die komplexen Anpassungsleistungen an eine betriebliche und
gesellschaftliche Situation, die von der Trennung der Bereiche von Erwerbsarbeit
und sozialer Reproduktion bestimmt ist. Die Ergebnisse dieser Arbeit bieten
somit ebenfalls Ansatzpunkte fiir einen kritischen Subjektbegriff arbeitsozio-
logischer Forschung, wie ihn Jirgens einfordert, der sich tiber die Verteidigung
lebensweltlicher Interessen und Bediirfnisse gegeniiber dem Primat der Okono-
mie konstituiert (ebd., 281).13

Produktion und Reproduktion von Geschlecht
In welchen Formen und tiber welche Mechanismen sich Geschlecht im Umgang
mit den gesetzlichen Teilzeitrechten sowohl auf der kulturellen Ebene iiber die
Erzeugungeiner hierarchisierten Geschlechterdifferenz als auch auf der strukeu-
rellen Ebene konstituiert, zeigen die Fallrekonstruktionen ebenfalls prignant.
Deutlich wird in den Analysen der Fille, dass Geschlecht auf der kulturellen
Ebene iiber die Erzeugung einer Geschlechterdifferenz mit einer negativ konno-
tierten weiblichen Geschlechterkonstruktion gebildet wird, die als hierarchisierte
dazu dient, das eigene Arbeits- und Lebensmodell der betrieblichen Funktionstra-
ger und -tragerinnen zu bestatigen. Der Riickgriff auf die Geschlechterdifferenz
als zentralem Deutungsmuster ermoglicht es, die Sphiren hochqualifizierter
Berufs- und Fiirsorgearbeit legitimatorisch getrennt zu halten und die eigenen
Anpassungsleistungen an ein Arbeits- und Lebensmodell, in dem hochqualifizier-
te Berufsarbeit den Ausschluss von Fiirsorgearbeit beinhaltet, auszublenden. Das
eigene Arbeits- und Lebensmodell wird tiber die negativ konnotierte Geschlech-
terdifferenz positiv abgegrenzt. Als signifikantes Ergebnis kann somit festgehalten

— Erwerbsarbeit und Reproduktion — nicht in seinen gesellschafts- und geschlech-
tertheoretischen Dimensionen in den Blick genommen wird, kommt es zu Wie-
derholungen von weiblichen und implizit auch minnlichen Geschlechtertypisie-
rungen auf der Forschungsebene. So kommen Voff und Weif8 (2005, 86) zu dem
Schluss, dass unter entgrenzten Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen Frauen
keine Kinder haben und Miitter niche erfolgreich sein konnen (Hervorhebungen
AK.).

13 Auch in der familiensoziologischen Forschung sicht Jiirgens dieses Desiderat. Hier
dominiere der Blick auf Reproduktion als individuelle Koordinations- und Sychro-
nisationsaufgabe sowie als Gegenstand familialer Arbeitsteilung, der die Herstel-
lung bzw. die Aufrechterhaltung sozialer Ungleichheit beeinflusst. Unterbelichtet
bleibe, welche Deutungen und Praxen der Reproduktion eigener Arbeits- und Le-
benskraft zugrunde liegen (Jiirgens 2006, 278).
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werden, dass die Geschlechterdifferenz auf der symbolischen Ebene als Medium
der Hierarchisierung von Arbeits(zeit)formen respektive von unterschiedlichen
Arbeits- und Lebensmodellen fungiert. Die Konstruktion der hierarchisierten
Differenz erweist sich dariiber als zentraler Bestandteil eines vergeschlechtlichten
Habitus, der der ,,Logik des (betrieblichen) Feldes” entspricht und iiber den
Ausschluss cines anderen Arbeits- und Lebensmodells auf der symbolischen
Ebene ausgrenzend und somit machtstabilisierend wirke.

Gleichwohl ist der Bezug auf die Geschlechterdifferenz als Legitimation des
eigenen Arbeits- und Lebensmodells und des damit verkniipften Umgangs mit
den Teilzeitrechten nach den Geschlechtern sehr unterschiedlich ausgeprigt.
Der Ruckgriff auf die Geschlechterdifferenz erweist sich nach den Ergebnissen
der Fallrekonstruktionen der weiblichen Befragten insofern als fragiler, als sie
daraufzuriickgreifen, weil ihnen auf der kollektiven Ebene fiir die Anerkennung
eines Arbeits- und Lebensentwurfs, in dem Fursorgearbeit ein gleichwertiger
Bestandteil ist, ein Bezugspunkt fehlt, der mit ihrer individuellen Perspektive
korrespondiert.

Es zeigen sich jedoch nicht nur Mechanismen der Produktion, sondern auch
Ansatzpunkte der Transformation der symbolischen Formung von Geschlecht,
indem deutlich wird, welche Funktion der Erzeugung der Geschlechterdifferenz
im Rahmen der Deutung des Arbeits- und Lebensmodells der Personalverant
wortlichen und der Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretung zukommt.
Die Anerkennung eines anderen Arbeits- und Lebensmodells, in dem die Tren-
nungder Sphiren von hochqualifizierter Berufs- und Fiirsorgearbeit aufgehoben
ist und die eine grundlegende Verinderung der Logik der Statusdistribution
innerhalb des betrieblichen Feldes impliziert, fihrte dazu, dass die Abwertung
dieses anderen Modells nicht mehr identitits- und positionsstabilisierend sein
konnte.

Betrachtet man die Mechanismen der Reproduktion der Geschlechterstruktur
innerhalb betrieblicher Teilarbeitsmirkte im Segment der hochqualifizierten
Beschiftigten, lisst sich in den Fallanalysen, bezogen auf den betrieblichen
Umgang mit den Teilzeitrechten, erkennen, dass es auch tiber die faktische
Hierarchisierung der Arbeitsformen im Sinne einer Marginalisierung, Dequa-
lifizierung bis hin zur Ausgrenzungzu einer Verfestigung der betrieblichen Ge-
schlechtersegregation kommt. In Verbindung mit dem wesentlichen Ergebnis,
dass der eigene lebensgeschichtliche Umgang fiir die betriebliche Handlungsweise
zentral ist, er6ffnen die Resultate der Fallrekonstruktionen dabei auch den Blick
auf eine demokratietheoretische Dimension, bezogen auf die gesellschaftliche
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Gestaltung des Geschlechterverhilenisses. So stellt Eckhart (2004, 14) in ihren
Reflexionen tiber die Bedingungen einer demokratischen Zeitpolitik die Frage
danach, wie berufliche Arbeit und Zeit fur fursorgliche Bezichungen gesell-
schaftlich ins Verhilenis gesetzt werden und bestimmt dieses Verhiltnis quasi
als demokratietheoretischen Gradmesser dafiir, welchen Stellenwert eine Ge-
sellschaft dem Bereich der Fiirsorge, mithin der Anerkennungvon Bediirftigkeit
und wechselseitiger Abhingigkeit, zuzugestehen bereit ist. Bezicht man diesen
Gedanken auf die Ergebnisse dieser Studie, so wird in den Fallrekonstruktionen
erkennbar, welche Geschichte der Individuen hinter der Erzeugung eines Habitus
hochqualifizierter Beschiftigter liegt. Die Fallrekonstruktionen bringen die je
spezifischen Anpassungsleistungen zum Ausdruck, die erbracht werden, um
eine Inklusion in das betriebliche Feld und den beruflichen Statusgewinn wie
die Statussicherungzu erreichen. Sie lassen sich als Konflikegeschichte begreifen,
als Anerkennungskimpfe um und Abwehrkimpfe gegen Firsorgebediirfnisse,
den mit ihnen verkniipften Verdringungsmechanismen gegeniiber Wiinschen
nach emotionalen Bindungen und Fiirsorge und den lebensgeschichtlich und
gesellschaftlich geprigten Einschrinkungen, solche Bezichungen zu gestalten. In
diesem Zusammenhangsind die Ergebnisse zur Konstruktion der Geschlechter-
differenz noch einmal wichtig, um weiterzudenken. Zeigte sich bereits, wie oben
ausgefiihrt, dass sie die Funktion erfiillt, den vorherrschenden Arbeitszeitdiskurs
und die darin enthaltene Geschlechterordnung zu legitimieren, so bringen die Fal-
lauswertungen zu den Befragten unter dem Gesichtspunkt der Konfliktgeschichee
um die Anerkennung (oder Abspaltung) von Fiirsorgebezichungen das Muster
zum Ausdruck, dass das in der Geschlechterdifferenz konnotierte Andere, die
Fursorge, als gleichwertig Differentes nicht zugelassen wird. Sie erweist sich somit
als ein gesellschaftlicher Code, den nicht zugelassenen Teil des Lebensentwurfs
fernzuhalten, indem er negativ besetzt wird. Die herausgearbeiteten Ergebnisse
verweisen somit auch auf ein grundlegendes demokratietheoretisches Defizit
gesellschaftlicher Gestaltung, das in einer Abdringung des gesellschaftlichen
Wertes von Fiirsorge liegt und damit eine Anerkennung von Bediirftigkeit und
wechselseitiger Abhingigkeit verweigert.

Recht, Macht und Tabuisierung

Wie die hermeneutischen Fallanalysen zeigen, erschopft sich der Umgang mit den
neuen Rechten nicht in ihrer blofen Ablehnung. In den Fallauswertungen zeigt
sich zentral als Mechanismus, dass es zu einer Delegitimierungund Tabuisierung
der gesetzlichen Teilzeitrechte sowohl auf der Handlungs- als auch auf der Deu-
tungsebene kommt. Die Rekonstruktionen bringen prignant zum Ausdruck,
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wie schr der Umgang mit den neuen Rechten mit dem Selbstverstindnis der
Befragten und den dahinter liegenden eigenen Arbeits- und Lebensentwiirfen
in Verbindung steht. In den Fallrekonstruktionen wird sichtbar, dass die neuen
Rechtsnormen mit den Arbeits- und Lebensmodellen der Befragten und den
darin enthaltenen Anpassungsleistungen und Kosten sowie mit der mit ihnen
verkniipften Identititssicherungkollidieren. Die Rechtsanspriiche verunsichern,
weil durch sie nicht nur eine Norm der betrieblichen Arbeitsorganisation in
Frage gestellt wird, sondern diese Norm eng verwoben ist mit grundlegenden
Entwiirfen des jeweiligen Arbeits- und Lebensmodells und den damit verbunde-
nen Familien- und Geschlechterkonstruktionen. Mehr noch — die neuen Rechte
erweisen sich gleichsam als eine Art symbolischer Chiffre fiir ein Arbeits- und
Lebensmodell, das gegen das vorherrschende Organisationsmodell betrieblicher
Arbeitszeitvorgaben in hochqualifizierten Positionen und den damit verkniipften
Ausschluss fursorglicher Bezichungen steht. Wie die Analysen fallibergreifend
erkennen lassen, transportieren die Normen die Anerkennungdieses Modells, das
abgewehrt werden muss, um das eigene Arbeits- und Lebensmodell zu bestitigen.
Dieskann geschehen in einem Organisationskontext, der durch das Postulat des
bisher vorherrschenden Arbeitszeitmodells formierend und stiitzend im Hinblick
auf die Statusdistribution im Segment hochqualifizierter Berufsarbeit wirkt.
Gemeinsam ist den untersuchten Unternchmen, dass die Umsetzung von Teilzeit-
modellen in Fihrungspositionen keine anerkannte Unternehmenspraxis ist.

Damit verbunden bringen die Teilzeitrechte als kollektiver Geltungsanspruch
aufder betrieblichen Ebene Bewegungin ein Organisationsmodell von Arbeit, das
bis zu diesem Zeitpunkt als Organisationsroutine nicht legitimationsbediirftig
war. Durch den kollektiven Charakter der Normierungen als Rechte wird die
betriebliche Handlungspraxis der Personalverantwortlichen und Betriebsrite
und die damit verbundene Rekrutierungspraxis fiir hochqualifizierte Positio-
nen legitimationsbediirftig in dem Sinne, dass Strategien des Ausschlusses und
der Marginalisierung bei fehlender Anpassung an diese Organisationsroutine
nicht mehr von vornherein greifen kénnen. Somit kommt es zu neuen Praktiken
der Legitimierung insofern, als sich die Beteiligten fiir den Erhalt des vorherr-
schenden Arbeitszeitmodells und gegen eine Umsetzung von Teilzeitrechten
entscheiden.

Sowohl die lebensgeschichtliche als auch die institutionelle Dimension bilden
damit den Kontext, innerhalb dessen das Muster produziert wird, auf die neue
gesetzliche Anforderung mit einem Riickgriff auf den Diskurs der unverinder-
baren Organisation zu reagieren. Dies ist deshalb fiir die Analyse so zentral, da
damit die Perspektive des Wandels ausgeschlossen ist. Die Organisation wird in
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dieser Zuschreibung insofern zu einer totalitiren, als sie als durch individuelles
Handeln in der Gegenwart nicht verinderbar beschrieben wird. An die Stelle der
Anerkennung von Recht tritt dessen Delegitimierung tiber den 6konomischen
Diskurs oder die Unverinderbarkeit betrieblicher Machtkonstellationen. Die
neuen kollektiven Normen treten somit nicht als Rechte in Erscheinung. Sie
werden als Normen tabuisiert, um die geltenden Organisationsroutinen, den
eigenen beruflichen Status und das damit verbundene Arbeits- und Lebensmodell
zu legitimieren. Durch diese Tabuisierung der kollektiven Normen kommt es zu
Strategien der Machtausiibung.'* Diese fithren dazu, dass ein anderer Arbeits-
und Lebensentwurfals individuelles Abweichen — und damit im Umkehrschluss
als Aufgabe eines unhinterfragbaren Konsenses — gedeutet wird. Diese in den
Fallanalysen so deutlich hervortretende Individualisierung in der Perspekti-
ve auf einen anderen Arbeits- und Lebensentwurf, in dem Fiirsorgearbeit mit
hochqualifizierter Berufsarbeit kombiniert werden kann, erscheint damit als
Code einer Machtausiibung, hinter dem sich die Tabuisierung der kollektiven
Normen wie auch deren Einforderung verbirgt. Hiermit erklart sich, warum
in den Frauenbiographien Fiirsorgearbeit als Utopie prisent sein darf, jedoch
nichtals gelebte soziale Praxis. In diesem Zusammenhang wird noch einmal eine
wichtige Funktion einer negativ konstruierten Geschlechterdifferenz deutlich.
Uber sie wird nicht nur die Abwehr eines anderen Arbeits- und Lebensentwurfs
transportiert. Sie wirkt dariiber hinaus in der Strategie der Tabuisierung der
kollektiven Normen legitimierend, indem sie durch den Anschein des Quasi-
Natiirlichen dem kollektiven Anspruch die Legitimationsgrundlage nimmt.

Sennett (2006, 187F.) schreibt im Rahmen seiner Reflexionen zur Kultur des
flexibilisierten Kapitalismus und der damit verbundenen Auseinandersetzung
mit der Frage der Solidarisierung metaphorisch, dass das ,Wir“ ein gefihrliches
ist, da das Kollektive die Macht der Verinderung erméglicht. Bezieht man diesen
Gedanken auf die analysierten Handlungsmuster und die Delegitimierung der
neuen Rechte, wie sie in den Fallrekonstruktionen der Mitglieder der betriebli-
chen Interessenvertretungen deutlich werden, so zeigt sich, dass die symbolische
Kraft des Rechts als gesellschaftlich normierter Code eines kollektiven ,Wir"
zum Verschwinden gebracht wird.

14 Esverstcht sich, dass bereits die Tabuisierung selbst eine Form der Machtausiibung
darstellt.
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Gesellschaftliche Institutionen und Rechr

Der herausgearbeitete Wirkungszusammenhangzwischen dem Umgang mit den
gesetzlichen Teilzeitrechten, dem Organisationskontext und der lebensgeschicht-
lichen Dimension der Befragten zeigt die tiefe Verflechtung der drei genannten
Dimensionen und offenbart damit eine sehr grundlegende Problematik in der
Rechtsumsetzung der Teilzeitanspriiche. Sie verweist darauf, dass institutionali-
sierte kollektive Interpretationsmuster sowohl auf der betrieblichen als auch auf
gesamtgesellschaftlicher Ebene fehlen, die die neu eingefiihrten sozialen Rechte
alslegitimierte Formen gesellschaftlicher Praxis verankern. Dies erscheint umso
bedeutsamer, als die Ergebnisse der Fallanalysen darauf verweisen, dass die den
Rechten zugrundeliegenden sozialen Bediirfnisse im dominanten gesellschaft-
lichen Diskurs als solche weitgehend ausgeblendet und damit niche politisiert
sind und es gesellschaftlicher Institutionen bedarf, die die Aufgabe tiberneh-
men, einen Diskurs auf der kollektiven Ebene zu gestalten, um den kollektiven
Geltungsanspruch auch zu einem allgemein kulturell verankerten zu machen.”
Bezogen auf die Ebene der Rechtsgestaltung weisen die Ergebnisse aus, dass es
betrieblich an wirksamen Durchsetzungsmechanismen mangelt, die cine effektive
Durchsetzung der geltenden Normen erméglichten. Im Gegensatz zu den Me-
chanismen, die der Gesetzgeber zur Durchsetzung des Benachteiligungsverbots
bei unmittelbarer Diskriminierungaufgrund des Geschlechts institutionalisiert
hat, fehlen diese bei den gesetzlichen Teilzeitrechten.'®

7.2.2 Konzeptioneller und methodischer Ertrag der Ergebnisse

Der konzeptionelle und methodische Zuschnitt dieser Arbeit erwies sich in
mchrfacher Hinsicht als gewinnbringend.

15 Wenn ich hier von der Gestaltung cines gesellschaftlichen Diskurses spreche, der
mit dazu fiihrt, die parallele Kombination von Berufs- und Fiirsorgearbeit als
gleichwertigen Lebensentwurf anzuerkennen, ist damit auch gemeint, unter dem
Gesichtspunkt sozialer Gleichheit iiber Modelle einer Kombination von Berufs-
und Fiirsorgearbeit nachzudenken, die iiber die bisherige Rechtsgestaltung eines
gesellschaftlichen Teilzeitsonderstatus hinausgehen. Zu grundlegenden Reflexio-
nen, bezogen auf die Ergebnisse dieser Arbeit im Hinblick auf die Frage wohlfahrt-
staatlicher Politikgestaltung, siche den rechtspolitischen Ausblick in Kapitel 7.3.

16 Im Mutterschutzgesetz verankerte der Gesetzgeber das Verbot der Kiindigung im
Mutterschutz, von dem lediglich nach Darlegung der Griinde seitens der Arbeit-
gebers und deren behordlicher Uberpriifung abgewichen werden kann (Mutter-
schutzgesetz 2006, § 9).
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Aufkonzeptioneller Ebene war der theoretische Zugang produketiv, betriebli-
ches Handeln als soziale Praxis zu untersuchen und in diesem Zusammenhang
die Unterscheidung zwischen der Analyse der Ebene der Handlungspraxis und
der Deutungsebene zu treffen. Wahrnehmungs- und Deutungsmuster konnten
somit als Korrelat der Handlungspraxis der betrieblichen Akteure untersucht
werden. Damit bietet die Arbeit durch ihren differenzierten handlungstheore-
tischen Forschungsansatz Moglichkeiten fiir eine konzeptionelle Erweiterung
von Forschungsdesigns der Implementationsforschung. Von zentraler Bedeutung
war dariiber hinaus unter konzeptionellen Gesichtspunkten die Entscheidung,
die Untersuchung des Umgangs mit den gesetzlichen Teilzeitanspriichen in der
betrieblichen Praxis nicht nur auf den betrieblichen Kontext zu beziehen, sondern
zur Analyse von Handlungsorientierungen in diesem Kontext auch den indivi-
duellen Erfahrungshintergrund der Befragten einzubezichen. Die Forschungs-
ergebnisse zeigen hierzu anschaulich, in wie hohem Mafie der Zuschnitt der
Untersuchung, also das, was als Ausschnitt aus der Welt der Befragten zugelassen
wird, das Ergebnis bestimmt. In einer Studie, die sich lediglich auf den betrieb-
lichen Kontext der Umsetzung der Teilzeitanspriiche konzentriert hitte, hitten
die oben skizzierten Handlungsorientierungen und die mit ihnen verkniipften
Geschlechterkonstruktionen nicht herausgearbeitet werden konnen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit erweisen sich ebenfalls als relevant fiir die Frau-
en- und Geschlechterforschung. Sie machen deutlich, wie die hier vorgestellten
empirischen Fallanalysen zeigen, dass eine Analyse der Diskursebene, bezogen auf
die symbolische Konstitution von Geschlecht, zu kurz greift, da die Handlungs-
praxis in der interaktiven Herstellung von Geschlecht die zentrale Grundlage
bildet, um die jeweilige Deutungsebene untersuchen zu kénnen. Eine auf der
Diskursebene festgestellte ,Dethematisierung” von Geschlecht kann letzelich in
ihrem analytischen Gehalt und damit in ihrer Bedeutung fiir die soziale Praxis
nicht bestimmt werden.'” Die Resultate dieser Studie lassen iiberdies erkennen,
dass der grundlegende Strukcturzusammenhang zwischen Ubernahme von Fiir-

17 Miilleru.a. (2007) untersuchenin ihrer Organisationsstudie die Geschlechtersegre-
gation und die diskursive Herstellung von Geschlecht im Polizeidienst. Praktiken
der Herstellung von Geschlecht werden auf der Ebene individueller Handlungs-
muster der Befragten nicht erhoben. So kénnen die in der qualitativen Befragung
herausgearbeiteten unterschiedlichen ,diskursiven Stringe® in der Umsetzung von
Teilzeitarbeit im Polizeidienst nicht in ihrer Bedeutung fiir die Befragten unter-
sucht werden. Das bedeutet, dass nicht geklirt werden kann, ob es sich bei dem
Diskursstrang , Teilzeitarbeit als I8sbares Problem® (ebd., 45) nicht lediglich um
eine ,rhetorische Modernisierung” handelt.
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sorgearbeit und beruflicher Geschlechtersegregation weiterhin beriicksichtige
und in die Analyse von Organisationsstudien Eingang finden muss." Sie bieten
damit auch empirische Belege fiir das theoretische Postulat in der Frauen- und
Geschlechterforschung (Knapp 2001, Becker-Schmidt 1996), die grundsitzliche
gesellschaftliche Organisation von Berufs- und Fiirsorgearbeit und sich daraus
ergebende gesellschaftliche Hierarchisierungen im Blick der Analyse zu halten.
Fir den weiteren Theoriediskurs der Frauen- und Geschlechterforschung wird
somit deutlich, dass die Untersuchung der Geschlechterdimension hinreichend
komplex gefasst werden muss, da es ansonsten zu Verkiirzungen in der Deutung
gesellschaftlichen Wandels kommt.

Unter methodischen Gesichtspunkten produktiv war der grundlegende Re-
flexionsprozess in Bezug auf die Erhebungsform des Datenmaterials und der
daraus resultierenden Entwicklung eines erzihlgenerierenden Ansatzes der
Interviewfithrung. Erst der narrativ orientierte Interviewleitfaden erlaubte die
Produktion eines ausdifferenzierten Datenmaterials, mit dem sich, bezogen auf
den Untersuchungsgegenstand, Handlungsmuster, komplexe Deutungen und
Handlungsorientierungen der betrieblichen Akteure analysieren liefen.

Der zweite Aspekt des methodischen Forschungsertrags betrifft die Wahl des
rekonstruktiven Auswertungsverfahrens. Blieben in der ersten inhaltsanalyti-
schen Auswertungdie grundlegenden Fragen offen, welchen Handlungslogiken
die Befragten folgten, welche Funktion spezifischen Deutungsmustern im Kon-
text der Teilzeitumsetzung zukam und inwiefern ein in den Interviews immer
wieder zu Tage tretendes weibliches Geschlechterstereotyp als Erklarungsfakeor
von Relevanz fiir den Umgang mit den Teilzeitrechten in der betrieblichen Praxis
war, so konnten diese Fragen durch die Anwendung des hermeneutischen Aus-
wertungsverfahrens beantwortet werden. Die Klirung dieser Fragen wurde erst
durch die Rekonstruktion der Fallstruktur ermégliche.

Die hermeneutisch strukturale Analyse erwies sich dartiber hinaus noch in
einem anderen Zusammenhang als bedeutsam. So zeigen die Ergebnisse der
Fallanalysen die Komplexitit von Erwerbsorientierungen hochqualifizierter

18 Produktiv wire hierzu eine weitere differenzierte Auseinandersetzung mit den
Forschungsdesigns simtlicher Studien, die Teilaspekte der Konstitution von Ge-
schlecht auf der Organisationsebene, wie bspw. geschlechtsspezifische Titigkeits-
zuschreibungen, untersuchen. So kommt z.B. Wilz (2002, 173fF) in ihrer empiri-
schen Studie, bezogen auf diesen Untersuchungsgegenstand, zum dem Ergebnis,
dass Geschlecht kein hicerarchisierendes Unterscheidungsmerkmal auf der Sachbe-
arbeitungsebene darstellt.
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Beschiftigter, die sich auch iiber den jeweiligen Bezug zum Aspekt der Fiirsor-
gearbeit konstituieren. Wird dieser untersucht, konnen somit auch die in den
Erwerbsorientierungen verwobenen Anpassungs- und Verdringungsleistun-
gen und die damit verbundenen latenten Wiinsche identifiziert werden. Die
Erwerbsorientierungen sind damit weitaus komplexer zu erfassen, als dies in
einer Erhebung von Erwerbsorientierungen mit Hilfe eines inhaltsanalytischen
Auswertungsverfahrens untersucht werden kann. Werden Erwerbsorientierungen
im Rahmen arbeitssoziologischer Studien tiber qualitative Verfahren deskriptiv
erfasst, indem die Selbstdeutungen der Beschiftigten als deren Erwerbsorientie-
rungen abgebildet werden, sind diese Dimensionen einer Analyse nicht zuging-
lich.” Mit anderen Worten: Handlungsmotive lassen sich zum einen erst tiber
die Analyse des Gesamtzusammenhangs erschliefen und zum anderen tiber die
Untersuchungvon Handlungs- und Deutungsmustern. Sie unterscheiden sich von
dem, was die Befragten selbst als ihre Handlungsmotive deuten oder zu verstehen
geben wollen. Dies ist umso bedeutsamer, als aus diesen arbeitssoziologischen
Ergebnissen weitreichende Schliisse im Hinblick auf die subjektive Verarbeitung
eines gesellschaftlichen Wandels von Erwerbsarbeit gezogen werden. Ahnlich
verhilt es sich mit familiensoziologischen Befunden, die sich auf die in diesem
Zusammenhang konzeptualisierten Erwerbs- und Familienorientierungen von
Frauen bezichen. Sie reproduzieren gleichsam aufanalytischer Ebene die Spaltung
der beiden Bereiche von Erwerbstitigkeit und Familie/firsorglichen Bezichungen
(siche zu dieser Herangehensweise Bertram u.a. 2005, 28fF.). Die gesellschaftliche
Konfliktgeschichte, die hinter den Kategorien liegt, kann nicht sichtbar werden.
Die Wahl des methodischen Zuschnitts iiber das hermeneutisch strukturale
Auswertungsverfahren erméglicht demgegeniiber den Bezugaufeinen kritischen
Subjektbegriff arbeitssoziologischer Forschung, den Jiirgens als zentrale Theorie-
komponente fiir den Forschungsdiskurs einfordert (Jiirgens 2006, 281).

7.3 Schlussbemerkung und rechtspolitischer Ausblick

In der vorliegenden Arbeit wurde der Umgang mit gesetzlichen Teilzeitrechten
fiir hochqualifizierte Beschiftigte mit Kindern untersucht. Es wurden Fragen
danach gestellt, wie sich der Umsetzungsprozess der gesetzlichen Standards im
betrieblichen Kontext gestaltet und welche Einflussfaktoren aufihn wirken. Fiir
die Untersuchung wurden minnliche und weibliche Personalverantwortliche

19 Siche hierzu die inhaltsanalytische Auswertung von Erwerbsorientierungen in der
Studie von Pongratz/Vof8 (2003, 63fF.).
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im mittleren und hoheren Management von Wirtschaﬁsorganisationen sowie
Betriebsrite und Betriebsritinnen interviewt, die als Funktionstriger und -tré-
gerinnen nach dem Inkrafttreten des Bundeserziehungsgeldgesetzes und des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes im Jahr 2001 titig waren. Konzeptionell wurde
unter Einbezichung des Bourdieuschen Habituskonzepts sowie grundlegender
Ergebnisse der Frauen- und Geschlechterforschung ein Ansatz gewihlt, mit dem
betriebliches Handeln als soziale Praxis gefasst werden konnte. Die Fragestellung
wurde methodisch so umgesetzt, dass in vertiefenden Fallanalysen fiir die Teil-
zeitumsetzung in der betrieblichen Praxis relevante Wirkungszusammenhinge
herausgearbeitet wurden.

Die zentralen Ergebnisse der Studie zeigen grundlegende Wirkungszusam-
menhinge zwischen der lebensgeschichtlichen Dimension der Befragten, dem
jeweiligen Organisationskontext und den betrieblichen Handlungspraktiken im
Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten. Diese Wirkungszusammenhinge
bestehen darin, dass eine Umsetzungder gesetzlichen Normierungen im Segment
hochqualifizierter Beschiftigung nicht erfolgt, wo eigene — kulturell dominante
— Arbeits- und Lebensmodelle, die von einer Dichotomie von hochqualifizierter
Berufs- und Fiirsorgearbeit geprigt sind, von den gesetzlichen Normen in Frage
gestellt werden. Diese Infragestellung hat mehrere Aspekte, die miteinander
verbunden sein kénnen. Sie bezichen sich auf eigene (auch unfreiwillige) An-
passungsleistungen an ein Arbeitsmodell, das die Inklusion in den hochgradig
segregierten Bereich der hochqualifizierten Tatigkeitsfelder ermoglicht. Damit
verbunden sind Ausblendungen eigener familidrer Bindungswiinsche sowie der
Statuserhalt iiber das Postulat entgrenzter Arbeits(zeit)modelle, die Konkur-
renzvorteile innerhalb eines von Anerkennungskimpfen um Statusdistribution
gepragten Feldes sichern.?® Die Forschungsergebnisse zeigen in diesem Zusam-
menhang, dass die gesetzlich normierten Arbeitszeitrechte fiir Beschiftigte mit
Kindern als kollektive Geltungsanspriiche delegitimiert werden im Riickgriffauf
gesellschaftliche Diskurse okonomischer Effizienz sowie tiber die Konstruktion
von Geschlechterdifferenzen. Sie fungieren als Legitimationsdiskurse benachtei-
ligender betrieblicher Praxis. Die Ergebnisse machen dabei darauf aufmerksam,
wie grundlegend der betriebliche Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitanspri-
chen mit den Geschlechterdimensionen sozialen Handelns verbunden ist. So
wird deutlich, dass die Handlungspraktiken im betrieblichen Umgang mit den
Teilzeitrechten im Segment hochqualifizierter Beschiftigung durch die lebensge-

20 Siche hierzu ausfihrlich die Zusammenfassung der falliibergreifenden Ergebnisse
im vorangehenden Kapitel.
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schichtlich konstituierten und auf der Organisationsebene gestiitzten Geschlech-
terkonstruktionen erst verstehbar werden. Die Geschlechterkonstruktionen zei-
gen sich in der von mir untersuchten Gruppe von Personalverantwortlichen und
Mitgliedern betrieblicher Interessenvertretungen in Wirtschaftsorganisationen
in der jeweiligen Bezugnahme auf die Bereiche der Erwerbs- und Fiirsorgear-
beit sowie in den damit verbundenen biographischen Erfahrungen. Die von den
Akteursgruppen verwendeten kollektiven Deutungsmuster beinhalten dabei
Charakteristika, die in der Frauen- und Geschlechterforschungals hierarchisierte
Geschlechterdifferenz bezeichnet werden. Wie die Untersuchung darlegt, steht
diese in Verbindung mit den herausgearbeiteten Geschlechterkonstruktionen
und erweist sich als funktional fir die Interpretation des eigenen Arbeits- und
Lebensmodells mit einem weitgehenden Ausschluss von Fiirsorgearbeit und der
Absicherung des beruflichen Statuserhalts oder Aufstiegs.

Vor dem Hintergrund dieser Forschungsergebnisse gilt es zu betonen, dass aus
den herausgearbeiteten Mustern keine Kausalzusammenhinge abgeleitet werden
kénnen in dem Sinne, dass fehlende Rechtsumsetzungen im Segment hochqua-
lifizierter Beschiftigung und insbesondere in Fithrungspositionen pauschal aus
den Arbeits- und Lebensmodellen hergeleitet werden konnen. Die Studie zeigt
vielmehr gesellschaftlich konstituierte Mechanismen auf, die den dargestellten
betrieblichen Umgang mit den gesetzlichen Teilzeitrechten unterstiitzen.

Welche Folgerungen lassen sich nun aus den Ergebnissen ziehen im Hinblick auf
eine Politik der Rechte? Ich méchte abschlielend einige Schlussfolgerungen zu
dieser Frage und den mit ihnen verbundenen rechtspolitischen Implikationen dis-
kutieren. Hierbei nehme ich Bezugauf die gerechtigkeitstheoretischen Reflexionen
Frasers (2001a), die die Reichweite von Rechten unter dem Gesichtspunke sozialer
Gleichheit analysiert. Grundlegend unterscheidet Fraser analytisch zwischen
sozio-6konomischer und kultureller Ungerechtigkeit. Wihrend es bei ersterer
um die Herstellung von Ungleichheit auf der Verteilungsebene geht, bezieht sich
letztere auf die Konstitution sozialer Ungleichheit auf der symbolischen Ebene, die
Fraser in sozialen Mustern der Anerkennung, Interpretation und Kommunikation
begriindet sicht (Fraser 2001a, 27/28). Hier geht es um gesellschaftliche Formen
der Anerkennungsozialer Identitit sowie die damit verkniipfte Anerkennungvon
Unterschieden und um die daraus resultierenden Schlussfolgerungen fiir eine Po-
litik der Rechte. Hinsichtlich der Maffnahmen zur Beseitigung von Ungleichheit
aufden jeweiligen Ebenen differenziert Fraser dariiber hinaus zwischen affirmati-
ven und transformativen Manahmen der Uberwindung von Ungleichheit. Als
affirmative Maffnahmen werden solche gefasst, die Umverteilung bewirken, jedoch
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die ihnen zugrunde liegende gesellschaftliche Struktur unangetastet lassen, als
transformative Mafinahmen werden jene bestimmt, die beabsichtigen, ungerechte
Folgewirkungen zu beheben, indem die zugrunde liegenden Voraussetzungen
dieser Verhiltnisse neu strukturiert werden (ebd., 47).

Eine der Schlussfolgerungen, die aufgrund der Ergebnisse dieser Arbeit
nahe liegen konnte, ist diejenige, die Verflochtenheit von lebensgeschichtlicher
Dimension und Organisationskontext in den Blick nechmend, im Bereich der
Arbeitskultur respektive auf Organisationsebene anzusetzen und nach einer
Verinderung zu suchen, die die handelnden Individuen, ihre Haltungen und
das Organisationslernen in den Mittelpunke stellt. Hier setzen beispiclsweise
Konzepte der Organisationsentwicklung, Gender Trainings fir Personalver-
antwortliche und betriebliche Interessenvertretungen wie auch gewerkschaft-
liche Bildungsarbeit an. Diese Ansitze sind von wesentlicher Bedeutung, da
sich dartiber die Moglichkeit ergibt, an den individuellen vergeschlechtlichten
Erfahrungen der betrieblichen Akteure und Akteurinnen und den mit ihnen
verbundenen Deutungsmustern anzukniipfen.? Sie sind jedoch gleichwohl allein
nicht zureichend, da damit ein individualisiertes Konzept fiir die Statusdistri-
bution in hochqualifizierten Positionen verbunden ist. Die Funktion des Rechts
als regulierender Instanz betrieblicher Statusdistribution in hochqualifizierten
Positionen wiirde im Ergebnis negiert.?? Prozesse der Umverteilung von berufli-
chem Status und der Beseitigung von Benachteiligung wiren damit vornehmlich
von den individuellen Lernprozessen einzelner Personen oder Organisationen
abhingig. Eine wohlfahrtstaatliche Regulierung iiber Rechtspolitik mit dem Ziel
der Gestaltung sozialer Gleichheit wire ausgespart.

Eine zweite Position konnte darin bestchen, diese Mafinahmen zu erginzen,
um iiber erweiterte Arbeitszeitrechte wie auch eine Verstarkung der mit ihnen
verbundenen Rechtsfolgen Verbesserungen zu erreichen, da die Rechtsfolgen bei

21 So auch Scheele (2008, 200), die dies in ihren konzeptionellen Uberlegungen fiir
cinen Wissenschaft-Praxis-Dialog in der Arbeitsforschung entwickelt und dabei
auf die notwendige Verbindung einer Reflexion auf der Subjcktebene und der
Uberpriifung von bspw. organisationalen Strukturprinzipien hinweist (vgl. auch
Lepperhoff/Scheele 2005, 74).

22 Hierzu ldsst sich von der Struktur her auch der in Wirtschaftsorganisationen prak-
tizierte Diversity-Ansatz zihlen, mit dem cine Regulierung von Chancengleich-
heit tiber Recht abgelehnt wird und der stattdessen an der individuellen Forderung
auf der Basis von (vermeintlich) rationalen und eindeutig bestimmbaren Kosten-
Nutzen-Kalkiilen ansetzt. Diese Vorschlige greifen zu kurz, da das die betriebli-
chen Machtverhiltnisse regulierende Recht somit in seiner Funktion als obsolet
betrachtet wird.
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Diskriminierungaufgrund des Geschlechts in der Bundesrepublik noch unzurei-
chend ausgestaltet sind.?® Die arbeitszeitpolitischen Verbesserungen lieSen sich
tiberdies mit einer Politik der arbeitsrechtlichen Chancengleichheit (Gleichbe-
rechtigungsgesetze mit Frauenférdermafinahmen) verkniipfen. Es kénnten somit
— ganz im Sinne der Ausrichtungliberaler Wohlfahrtstaatspolitik — ungerechte
Folgewirkungen gesellschaftlicher Verhiltnisse ausgeglichen werden, ohne dass
jedoch der ihnen zugrunde liegende Rahmen angetastet wiirde. Anders gesagt:
Verteilungsmissstinde wiirden in ihrem Endstadium beseitigt, ohne ihre Entste-
hungsvoraussetzungen zu indern.* Unter dem Gesichtspunke, auf welche Form
sozialer Gleichheit diese Mafinahmen zielen, wiren diese somit als Mafinahmen
ciner affirmativen wohlfahrtstaatlichen Umverteilungspolitik zu klassifizieren.
Die in diesem Sinne affirmative Umverteilungspolitik bezieht sich nicht auf
eine tieferliegende Ebene, auf der die politische Okonomie geschlechtsspezifisch
strukturiert ist.

Eine dritte Position kénnte darin bestehen, iiber eine transformative wohl-
fahrestaatliche Umverteilungspolitik nachzudenken, die sich auf Mafinahmen der
Verinderungim Bereich der politisch-6konomischen Struktur der Konstitution
des Geschlechterverhiltnisses richten, mithin auf Mafinahmen, die zu einer
Authebung der geschlechtshierarchischen Arbeitsteilung fithren. Als transfor-
mativ umverteilend wiren somit all jene wohlfahrtstaatlichen Mafinahmen zu
verstehen, deren Zielsetzung sich auf eine Gleichverteilung von Erwerbs- und
Fursorgearbeit zwischen den Geschlechtern richtet. Hier sind beispielsweise
Mafinahmen der Vereinbarkeitspolitik anzusiedeln, die neben der Gewihrleis-
tung individualisierter sozialer Sicherungsanspriiche in Zeiten der Betreuung

23 In Deutschland fehlen bisher effektive Rechtsfolgen wie u.a. ein Einstellungsan-
spruch bei Diskriminierung, siche hierzu sowie zu weiteren Defiziten Albrecht/
Raasch/Weber (2008, 88f.), ebenso Koch (2002, 312). Dariiber hinaus weisen Al-
brecht/Raasch/Weber (ebd., 89) auf den nicht hinreichenden kollektiven Schutz
im Bereich der Arbeitnehmerrechte hin, da ein Verbandsklagerecht im Rahmen
der Durchsetzung gerichtlicher Anspriiche fehlt. Auch im seit August 2006 gel-
tenden Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG 2006) ist kein Verbandskla-
gerecht verankert. Kritisch bereits ebenso Pfarr/Kocher (1999, 365).

24 Hierzu weist Fraser (2001a, 52) auf die Widerspriichlichkeit hin, die diesem Ansatz
in seiner rechtstheoretischen Dimension innewohnt, da auch eine affirmative Kon-
zeption von Umverteilung eine universalistische Konzeption von Anerkennung
voraussetze, nimlich den gleichen moralischen Wert von Personen. Diese habe
jedoch die Tendenz, durch ihren Wiederholungscharakter eine stigmatisierende
Anerkennungsdynamik in Gang zu setzen, die ihrer offiziellen Verpflichtung auf
den Universalismus widerspreche.
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von Kindern Fiirsorgearbeit zwischen den Geschlechtern umverteilen (z.B.
Reservierung der gleichen Zeitdauer der Elternzeit fiir den jeweiligen Partner)
in Kombination mit einem ausreichenden Angebot an 6ffentlicher Kinderbe-
treuungsinfrastruktur. Grundlegend lassen sich jedoch darunter Mafinahmen
fassen, die an einer Neugestaltung der Arbeitszeit im Sinne eines modifizierten
Normalarbeitszeitstandards ansetzen, um allen Gesellschaftsmitgliedern die
Maglichkeit zu eréffnen, ,,Sorge fiir andere® zu leisten. Hierfiir steht idealtypisch
das Modell der universellen Betreuungsarbeit, fiir das Fraser (2001, 98fF.) - ori-
entiert am Mafistab der Geschlechtergleichheit — einfordert, die Gestaltung
eines postindustriellen Wohlfahrtstaats an den gegenwirtigen Lebensmustern
von Frauen auszurichten.”

Betrachtet man schlief8lich die kulturell-evaluative Seite von Geschlecht als
kulturellem Prinzip der Konstitution sozialer Ungleichheit, so liegt es — worauf
auch Fraser (2001a, 56) hinweist — auf der Hand, dass sich eine Politik der wohl-
fahrtstaatlichen Umverteilung nicht mit einer differenztheoretisch begriinde-
ten und in diesem Sinne affirmativen Anerkennungspolitik vertrige, die darauf
zielt, eine Geschlechterdifferenz anzuerkennen und neu positiv zu besetzen. Eine
Transformation geschlechtertypischer Ungerechtigkeit auf der kulturellen Ebene
mit der Ablésung hierarchischer Geschlechterdichotomien ist somit nur sinnvoll
in Kombination mit einer transformativen Umverteilungspolitik zu denken. Dies
setzt die grundlegende Anerkennung des gesellschaftlichen Werts von Fiirsorge
und Fiirsorgearbeit und die Anerkennung vielfiltiger Differenzen voraus.

25 Vgl. auch Kap. 2.2.2. Siche zur deutschen Diskussion des Modells der universellen
Betreuungsarbeit unter geschlechtertheoretischem Gesichtspunke eines grundle-
genden Wandels von Arbeit Kurz-Scherf (2004, 39); Lange/Szymenderski/Klink-
hammer (2005; 134/135), Vinz (2005, 241).
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8 Anhang

Transkriptionszeichen

Dauer der Pause; hier vier Sekunden Pause

jaz: Dehnung

(lachend) Kommentar der Transkribierenden
nein betont gesprochen

gedacht leise gesprochen

viel- Abbruch

(sagte er) unsichere Transkription

() Auslassungen im Transkript

h hérbares Ausatmen

Ubersichtstabelle: Interviews nach Befragtengruppen und Geschlecht

Unternchmen | Personalverantwortliche” | Betriebsrite/insg./Frauen? | Insgesamt
insg./Frauen

UN1 4/2 4/2 8 /4
UN2 3/1 3/0 6/1
UN 3 3/2 3/2 6 /4
UN 4 5/1 4/2 9/3
UN 5 4/2 3/1 7/3
Insgesamt 20 /8 17 /7 37 /15

Die Dauer der Interviews lag zwischen 1,5 und 2,5 Stunden.

1) Befragt wurden Personalverantwortliche ab der Abteilungsleiterebene; in der
Hauptsache handelte es sich bei den Befragten um Abteilungsleiter/-innen, dari-
ber hinaus wurden Interviews mit 2 Hauptabteilungsleitern und zwei Bereichslei-
tern gefithre.

2) Bei den Betriebsriten wurden Betriebsratsvorsitzende und stellvertretende Be-
triebsratsvorsitzende sowie mindestens ein fiir den Themenbereich Chancen-
gleichheit und/oder Familie zustindiges Mitglied des Betriebsrates befragt.
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Interviewleitfaden

A. Befragung der Personalverantwortlichen

- Gegenseitige Vorstellung

- Vorstellung des Anliegens: ,,Es geht in unserem Projekt schwerpunktmifig
um Teilzeitarbeit im Betrieb als Méglichkeit, Erwerbstitigkeit und Familie
miteinander zu vereinbaren. Sie arbeiten ja als Personalverantwortlicher/Per-
sonalverantwortliche und sind mitverantwortlich fiir die Personalpolitik.
Deshalb sind uns Thre Erfahrungen wichtig.

Bisherige betriebliche MafSnahmen zur Vereinbarkeit

von Erwerbstitigkeit und Familie
Es wird heute viel iiber die Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie
gesprochen. Kénnen Sie sich noch an die Situation erinnern, in der Sie dem
Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zum ersten Mal hier im Be-
trieb begegnet sind — und wie ging es dann weiter bis heute?

interne Nachfragen

Ggf. externe Nachfragen: Erfabrungen mit der Teilzeir

in der Elternzeit/nach der Elternzeit

- Konnen Sie mir an einem Beispiel erzihlen, wie Sie in der Gegenwart in Threr
Abteilung Teilzeit umsetzen? Vielleicht kénnen Sie beginnen bei den ersten
Interessensbekundungen einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers
und dann den Verlauf bis zur Gewdhrung schildern?

- Konnen Sie mir von ciner guten Erfahrung erzihlen?

- Konnen Sie sich an eine Situation erinnern, in der eine Reduzierung der Ar-
beitszeit schwierig war?

— Konnen Sie sich an die Situation erinnern, als zum ersten Mal ein Mann einen
Antrag auf Teilzeit gestellt hat?

— Teilzeit mit hoherer Qualifikation/in Leitungsfunktionen: Kénnen Sie von
einer Situation erzihlen, in der Sie Teilzeit umgesetzt haben?

— Ich mochte noch einen weiteren Aspekt zum Thema Teilzeit anschneiden. Gab
es schon einmal die Situation, dass Sie eine Stelle in Teilzeit ausgeschrieben
haben? Konnen Sie mehr dazu sagen?

— Konnen Sie sich eine Situation vorstellen, in der es hier diesem Unternehmen
moglich ist, mehr Teilzeitforderung zu gewihrleisten?
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Chancengleichheitspolitik im Unternehmen

— Konnen Sie von einer Situation erzihlen, in der Sie als Personalverant-
wortlicher/Personalverantwortliche beteiligt in Sachen Chancengleichheit
waren?

- Konnen Sie von einer Situation zur Personalentwicklung in bezug auf die
Chancengleichheit von Frauen und Minnern erzihlen?

Individuelle Vereinbarkeit von Evwerbstitigkeit und Privatleben

— Ich komme nun auf Thre Arbeit und die Vereinbarkeit mit [hrem Privatleben
zu sprechen. Wie gestalten Sie selbst Ihre berufliche Position in Verbindung
mit Ihren Privatleben?

— falls Kinder: Konnen Sie sich noch erinnern, wie die Entscheidung zustan-
de kam, dass Sie/Thre Partnerin die Kinderbetreuung tibernommen haben/
hat?

— Konnen Sie sich an eine Situation erinnern, in der Sie schon einmal daran
gedacht haben, Elternzeit zu nechmen oder Teilzeit zu arbeiten?

— Konnen Sie sich - quasi als Gedankenmodell - eine Situation vorstellen,
dass Sie als leitender Angestellter/leitende Angestellte Elternteilzeit nehmen/
Teilzeit arbeiten?

— Wenn Sie die Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Familie ganz nach Thren
Wiinschen gestalten kénnten, wie siahe das aus?

Beendigung des Gespriichs
Damit bin ich mit diesem Teil des Gesprichs am Ende. Gibt es von Threr Seite
aus noch etwas, was wichtig ist und was wir noch nicht angesprochen haben?
Wenn nein: Dann mochte ich Sie gerne noch nach ein paar Daten zu Threr
Person und zum Betrieb befragen:

Fragen zu sozial- und betriebsstrukturellen Daten

- Wieviele Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen arbeiten in Threr Abteilung, wie-
viele davon sind teilzeitbeschiftigt?

- Wieviele teilzeitbeschiftigte Mitarbeiter/-innen arbeiten in mittleren, wie-
viele in héheren Positionen/Leitungspositionen, wieviele davon sind jeweils
teilzeitbeschiftige?

- Mit welchem wochentlichen Stundenumfang vorrangig? Mit welchem tigli-
chen Arbeitsumfang vorrangig?

— Werden andere Mafinahmen der Flexibilisierung von Arbeitszeit mit der Ar-
beitszeitreduzierung kombiniert? (Gleitzeit etc.)
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- Seit wann sind Sie in diesem Betrieb beschiftigt? In welcher Funktion?

— Arbeiten Sie Vollzeit oder Teilzeit? Wenn Teilzeit: Mit welcher Stunden-
zahl?

— Konnen Sie kurz IThren beruflichen Werdegang schildern?

- Haben Sie Kinder? Wenn ja: Anzahl/Alter/Geschlecht?

- Falls Erziechungsurlaub oder Elternzeit genommen: Vollfreistellung/Teilfrei-
stellung? wenn ja, jeweils wie lange?

Vielen Dank fiir das Gesprach.
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