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Zusammenfassung

Warum nicht fifty-fifty? Betriebliche Rahmenbedingungen der Auftei-
lung von Erwerbs- und Fiirsorgearbeit in Paarfamilien

von Janine Bernhardt, Lena Hipp und Jutta Allmendinger*

Wie kann Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingen — und zwar sowohl bei Frau-
en als auch bei Mannern? Ziel des Forschungsprojektes ,Betriebliche Gelingensbedin-
gungen einer partnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit” war
es herauszufinden, unter welchen Bedingungen sich Vdter und Miitter Erwerbs- und
Familienarbeit ausgewogen aufteilen. Unsere Auswertungen qualitativer und quanti-
tativer Daten aus dem Jahr 2015 zeigen, dass sich in Deutschland Eltern kleiner Kin-
der - insbesondere Vater - eine egalitdrere Aufteilung von Erwerbsarbeits- und EIl-
ternzeiten wiinschen und die Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit immer
wieder neu iiberdenken und an verdanderte Situationen anpassen mochten. Finanziel-
le Moglichkeiten und betriebliche Rahmenbedingungen beschranken jedoch oftmals
die Umsetzung dieser Wiinsche. Eine egalitdre Aufteilung von Familien- und Er-
werbsarbeitszeiten ist dann eher moglich, wenn Eltern in Betrieben arbeiten, die
Familienfreundlichkeit mit Gleichstellungszielen verbinden. Derzeit arbeitet rund
ein Fiinftel der Eltern kleiner Kinder in Deutschland in solchen Betrieben. Gute Ver-
einbarkeit lohnt sich auch aus unternehmerischer Sicht, denn sie geht seltener mit
Zeitkonflikten, dafiir mit hoherer betrieblicher Verbundenheit und weniger Kiindi-

gungsabsichten einher.

Schliisselwérter: Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Rolle der Unternehmen, Arbeitsteilung
in Paarfamilien

JEL Klassifikation: D10, D13, F66, J29, M54
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Zentrale Ergebnisse

Trotz maBgeblicher Verbesserungen der institutionellen Rahmenbedingungen und der
Modernisierung kultureller Rollenbilder in Wirtschaft und Gesellschaft sind die Er-
werbs- und Familienarbeit zwischen Miittern und Vdtern in Deutschland noch immer
sehr ungleich verteilt. Die vorliegende Studie untersucht die Bedeutung betrieblicher
Rahmenbedingungen fiir die Arbeitsteilung von Elternpaaren mit kleinen Kindern ba-
sierend auf eigens fiir dieses Projekt erhobenen qualitativen und quantitativen Daten.
Anhand qualitativer Interviews wurden betriebliche Faktoren fiir die Aufteilung von
Erwerbsarbeit, Kinderbetreuung und Elternzeiten identifiziert und mithilfe standardi-
sierter Interviews im Rahmen einer reprdasentativen Stichprobe auf ihre Relevanz

iberpriift.

Der vorliegende Bericht dokumentiert die Auswertungen einer leitfadengestiitz-
ten Befragung von 51 berufstdtigen Elternpaaren und einer telefonischen Einzelbefra-
gung von 878 Elternpaaren mit kleinen Kindern. Die Befragungen wurden zwischen
November 2014 und August 2015 durchgefiihrt. Beide Datenerhebungen erfolgten in
Kooperation mit dem Markt- und Sozialforschungsinstitut infas und dem Deutschen
Jugendinstitut (DJI). Die Stichprobenauswahl basierte in beiden Befragungen auf dem
DJI-Survey ,Aufwachsen in Deutschland: Alltagswelten" (AID:A II). Durch eine dispropor-
tional geschichtete Auswahl der Paare nach dem Erwerbsumfang beider Elternteile
wurden auch Paare mit bislang selten gewdhlten egalitdren Arrangements analysiert
(z.B. beide Teilzeit oder Vollzeit). Die Ergebnisse der quantitativen Untersuchungen sind
reprasentativ fir Eltern mit mindestens einem Kind im Alter von bis zu 12 Jahren im
gemeinsamen Haushalt und mindestens einem abhangig beschaftigten Elternteil. Die
zentralen Studienergebnisse sind auch als Kurzfassung' verfiigbar und lassen sich wie

folgt zusammenfassen:

! Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2016): Partnerschaftliche Vereinbarkeit -
Die Rolle der Betriebe. BMFSFJ, Berlin September 2016, abrufbar unter: www.bmfsfj.de
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Viele Paare, insbesondere Viter, streben in Richtung einer egalitdren Aufteilung von

Erwerbsarbeits- und Elternzeiten

Die Auswertungen der telefonischen Paarbefragung zeigen, dass sich insgesamt gut jede
dritte Mutter und vier von zehn Vatern eine (anndhernd) egalitdare Aufteilung der Er-
werbsarbeit wiinschen. Die groBe Mehrheit der Paare mit egalitdren Erwerbsmodellen
(beide Vollzeit, beide Teilzeit) m6chte auch in Zukunft eine egalitare Aufteilung beibe-
halten. Auch die Mehrheit der Paare mit einem weiblichen Haupt- oder Alleinverdie-

nermodell wiinscht sich eine ausgewogene Aufteilung der Erwerbsarbeitszeiten.

Die durchschnittliche Wunscharbeitszeit von Vdtern kleiner Kinder liegt derzeit
bei rund 35 Wochenstunden. Gabe es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz -
dhnlich wie der bereits heute existierende Rechtsanspruch auf einen Teilzeitarbeits-
platz — so wiirden Vater im Schnitt etwas weniger als 34 Wochenstunden arbeiten wol-
len. Fiir die gewiinschte Arbeitszeit von Miittern scheint insbesondere die Verfiigbarkeit
guter Betreuungsmoglichkeiten relevant zu sein. Die durchschnittlichen Wunschar-
beitszeiten aller Miitter — auch der aktuell nicht erwerbstatigen — liegt derzeit bei rund
23 Wochenarbeitsstunden. Stiinde jedoch eine qualitativ hochwertige und bezahlbare
Kinderbetreuung zur Verfiigung, so wiirden sich Miitter im Schnitt eine Erwerbstatig-

keit von rund 25 Stunden pro Woche wiinschen.

Insgesamt mochten rund jede flinfte Mutter und jeder vierte Vater, dass beide EI-
ternteile jeweils zwischen 28 und 36 Stunden pro Woche arbeiten. Allerdings bestehen
erhebliche Unterschiede nach Erwerbskonstellation und Geschlecht: Mit Anteilen von
iiber 50 Prozent ist der Wunsch nach einer Wochenarbeitszeit beider Partner zwischen
28 und 36 Stunden am hdufigsten unter Vollzeit arbeitenden Miittern verbreitet. Bei
Teilzeit arbeitenden Miittern variiert der Anteil mit dem Erwerbsstatus des Partners. In
Teilzeit/Teilzeit-Konstellationen wiinscht sich ein dhnlich hoher Anteil von Miittern und
Vdtern (rund 35 Prozent) eine Wochenarbeitszeit zwischen 28 und 36 Stunden fiir beide.
In mannlichen Hauptverdienerkonstellationen wiinschen sich immer noch drei von
zehn Vdtern und lediglich halb so viele Miitter (15 Prozent) eine Wochenarbeitszeit zwi-

schen 28 und 36 Stunden fiir beide. In Alleinverdienerkonstellationen sind egalitare



Erwerbswiinsche innerhalb dieses Korridors am seltensten verbreitet. Vereinfacht ge-
sagt: Je traditioneller die aktuelle Aufteilung, desto weniger konnen sich Paare egalitdre

Erwerbsarbeitszeiten im Umfang von jeweils 28 bis 36 Wochenstunden vorstellen.

Auch bei der Inanspruchnahme von Elternzeit gehen Wunsch und Wirklichkeit
vor allem bei Vdtern auseinander. Wahrend Miitter tendenziell die Elternzeit in An-
spruch nehmen, die sie sich wiinschen, nehmen Viter entweder iiberhaupt keine El-
ternzeit (obwohl sie gerne méchten) oder deutlich kiirzer als gewiinscht. Wahrend rund
83 Prozent der Vater von Kindern, die nach 2006 geboren sind, héchstens zwei Monate
Elternzeit fiir ihr jlingstes Kind genommen haben, gibt gut die Halfte dieser Vater eine
Wunschdauer von mindestens drei Monaten an. Auf die Frage, ob sie im Nachhinein et-
was anders machen wiirden, wenn das Elterngeld aufgrund verdnderter politischer
Rahmenbedingungen nur dann im vollen Umfang von 14 Monaten ausbezahlt werden
wiirde, wenn beide Elternteile jeweils mindestens vier Monate in Elternzeit gingen,
antworteten rund 82 Prozent der Vdter und 71 Prozent der Miitter, dass sie die Auftei-
lung der Elternzeit dndern wollen wiirden. Uber 40 Prozent der Viter und 6 Prozent der

Miitter wiirden dann genau diese vier Monate in Anspruch nehmen.

Partnerschaftlichkeit bedeutet fiir Paare heute auch, die Arbeitsteilung dynamisch

und flexibel gestalten zu konnen

Die Auswertungen der qualitativen Paarinterviews zum Thema Partnerschaftlichkeit
weisen darauf hin, dass es fiir die befragten Paare selten darum geht, Erwerbs- und Fa-
milienarbeit zu jedem Zeitpunkt 50:50 aufzuteilen. Gleichzeitig betonen Paare in unter-
schiedlichen Erwerbskonstellationen, dass Partnerschaftlichkeit fiir sie auch nicht be-
deutet, sich auf ein bestimmtes Modell festzulegen, sondern die Arbeitsaufteilung re-

gelmaBig neu verhandeln und dndern zu kénnen.

Ein zentraler Aspekt von Partnerschaftlichkeit bezieht sich auf die Organisation
des Familienalltags (instrumentelle Unterstiitzung). Partnerschaftlichkeit sei Arbeit, das
gemeinsame Erledigen von Aufgaben, die Organisation des Alltags im Team. Beide Partner

miissen Verantwortung iibernehmen und sich aufeinander verlassen konnen. Neben der
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gemeinsamen Alltagsorganisation pragen auch Beziehungsaspekte und gegenseitige
Wertschdtzung den Begriff der Partnerschaftlichkeit (emotionale Unterstiitzung). Die
Partner sollen fiireinander da sein, nicht nur im Sinne von fiireinander einspringen, son-
dern auch, um sich zusammen als Einheit zu fiihlen, Zeit miteinander zu verbringen u.d.
Dariiber hinaus betonen Paare iiber verschiedene Erwerbskonstellationen hinweg das
Bediirfnis nach Ausgewogenheit (Fairness). Partnerschaftlichkeit setze eine hohe Kom-
promissbereitschaft beider Elternteile voraus und geht mit dem Wunsch nach einer
gleichberechtigten Aufteilung und einem fairen Interessenausgleich einher. Nur vereinzelt
bestehen beide Partner darauf, dass beide die gleichen Aufgaben in gleichem MaB {iber-
nehmen miissen. AuBerdem betonen die befragten Paare den langfristigen Interessen-
ausgleich (zeitliche Perspektive). Nicht alle Paare empfinden (im Riickblick) ihre Arbeits-
teilung als fair und zufriedenstellend. Einmal getroffene Erwerbsentscheidungen soll-
ten nicht irreversibel sein, sondern Arbeitsteilung sollte den individuellen Wiinschen

und Rahmenbedingungen entsprechend regelmadBig angepasst werden.

Die Realisierung egalitdrer Aufteilungswiinsche hingt von finanziellen Moglichkei-

ten sowie betrieblichen Rahmenbedingungen ab

Die Auswertungen der qualitativen Paarinterviews dokumentieren, dass egalitire Mo-
delle unterhalb der Normalarbeitszeit von 40 Stunden sowohl finanzielle als auch be-
triebliche Spielraume voraussetzen. Fehlen finanzielle Spielrdume, sind die Einkom-
menseinbuBen, die mit einer Arbeitszeitreduzierung oder -umverteilung (ein Elternteil
verkiirzt, der andere verldngert) einhergehen, zu groB. Dies fiihrt bei einigen Paaren in
Vollzeit/Vollzeit- oder Vollzeit/Teilzeit-Konstellationen dazu, dass sie vorhandene be-
triebliche Arbeitszeitoptionen nicht nutzen konnen. Betriebliche Hindernisse, insbeson-
dere die Angst vor beruflichen Nachteilen, konnen wiederum dazu fiihren, dass Paare
ihre finanziellen Spielrdaume fiir eine Reduzierung oder Umverteilung der Arbeitszeiten
nicht nutzen bzw. ihre aktuell egalitiren Modelle infrage stellen und eine Riickkehr zu
einer stdrker spezialisierten Aufteilung erwdgen. Fiir das berufliche Fortkommen min-
destens eines Elternteils stellen sie ihren gemeinsamen Wunsch nach einer egalitdaren

Aufteilung unterhalb der Normalarbeitszeit hintenan.
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Die Realisierung egalitdrer Aufteilungswiinsche hangt im Wesentlichen mit drei

organisationalen Bedingungen in den Betrieben beider Elternteile zusammen:

1) Angebote: Betriebe bieten flexible Arbeitszeitmodelle, die Eltern kurz- und langfristig
Zeitsouverdnitdt ermoglichen.

2) Nutzungsmoglichkeiten: Angebote zu Arbeitszeitmodellen richten sich an alle Be-
schdftigten, nicht nur an Frauen oder Eltern.

3) berufliche Entwicklungsperspektiven: Die Nutzung von Rechtsanspriichen und be-
trieblichen Angeboten stellt keine Abweichung von der vorherrschenden Arbeitszeit-

und Geschlechterkultur im Arbeitsbereich dar.

Die Auswertung der qualitativen Interviews zeigt: Egalitare Teilzeitmodelle
scheinen eher dann verbreitet zu sein, wenn die Arbeitszeitregelungen und -optionen
in ihren Betrieben formalisiert und mit Gleichstellungszielen verkniipft sind sowie von
Vorgesetzten glaubwiirdig kommuniziert oder gar vorgelebt werden. Zudem ist die Nut-
zung von Arbeitszeitoptionen auch eine Frage der Arbeitsorganisation. Insbesondere
eine geringe Personalbesetzung hat zur Folge, dass Vertretungsregelungen nicht greifen
und Beschdftigte Arbeits- und Auszeitoptionen nicht nutzen kénnen, ohne den Arbeits-
druck fiir Kolleginnen und Kollegen zu erhohen. Familienpolitische Regelungen miissen
deshalb sowohl in betrieblichen Abldufen als auch in der Unternehmenskultur veran-

kert sein.

Auch die telefonische Paarbefragung bestatigt, dass am hdufigsten finanzielle
und betriebliche Griinde gegen eine gewtinschte Verkiirzung des Erwerbsumfangs spre-
chen. Gut die Halfte der Miitter und Vater gibt an, die Arbeitszeit aus finanziellen Griin-
den nicht zu reduzieren; fiir vier von zehn Eltern spielen auch Renten- und Sozialversi-
cherungsanspriiche eine Rolle. Neben diesen finanziellen Aspekten fehlt es insbesonde-
re Vdtern an betrieblichen Arbeitszeitoptionen und Unterstiitzung: Knapp jeder zweite
Vater und knapp jede dritte Mutter haben in ihren aktuellen Betrieben derzeit keine
passende Stelle mit weniger Stunden in Aussicht. Gut jeder dritte Vater gibt als Grund
an, dass Teilzeit flir Mdnner in ihrem Betrieb uniiblich ist bzw. der oder die Vorgesetzte

dagegen wadre. Auch jede fiinfte Mutter gibt Vorbehalte seitens ihres Vorgesetzten bzw.
Xii



ihrer Vorgesetzten als Grund an, fast ebenso haufig wie den Wunsch, das eigene berufli-
che Fortkommen nicht zu gefahrden. Die von Vdtern am hdufigsten genannten Griinde
gegen eine Verldngerung der Arbeitszeit weisen auf schlechte Arbeitsbedingungen hin (59
Prozent keine passende Stelle in Aussicht, 47 Prozent kein ausreichender finanzieller
Nutzen, 33 Prozent keine Méglichkeiten, beruflich voranzukommen). Bei Miittern spre-
chen meist Betreuungsaspekte gegen eine gewiinschte Verlangerung der Arbeitszeit (65
Prozent Verlust zeitlicher Flexibilitat, 58 Prozent Arbeitszeiten des Partners, 50 Prozent

Wohlergehen der Kinder).

Finanzielle und betriebliche Griinde sind auch mafgeblich fiir die Aufteilung der
Elternzeit. 57 Prozent der Vdter geben in der telefonischen Befragung an, aus finanziel-
len Erwdgungen fiir ihr jiingstes Kind keine Elternzeit genommen zu haben. Bei 42 Pro-
zent ist es die Angst vor beruflichen Nachteilen. Elternzeit fiir Vater scheint in vielen
Betrieben nach wie vor untiblich zu sein. 40 Prozent der Vater sagen riickblickend, sie
hdtten sich deshalb gegen (eine ldngere) Elternzeit entschieden. Zudem mangelt es hdu-
fig noch an Vertretungsregelungen. Gut 40 Prozent begriinden damit ihre Entscheidung
gegen (eine langere) Elternzeit. Rund ein Fiinftel der Véter fiihlen sich von ihrer bzw.
ihrem Vorgesetzten nicht unterstiitzt. Ob die Bedenken, die Vater davon abhalten, EI-
ternzeit in Anspruch zu nehmen oder langer als zwei Monate in Elternzeit zu gehen,
tatsdchlich begriindet sind, bleibt eine offene Frage. Die groe Mehrheit der Vater, die
Elternzeit genommen hat, sagt riickblickend, dass die Elternzeit keine beruflichen Aus-
wirkungen fiir sie hatte. Nur 10 Prozent der Vater, im Vergleich zu 25 Prozent der Miit-
ter, geben an, dass die Elternzeit ihnen beruflich geschadet hdtte. Dieser Unterschied ist
moglicherweise auf die durchschnittlich deutlich kiirzere Elternzeit der Vater zurtick-

zufiihren. Dies wird auch von Vatern im Rahmen der qualitativen Interviews bestatigt.

Einer von fiinf Typen betrieblicher Rahmenbedingungen verbindet bereits Familien-

freundlichkeit und Gleichstellungsorientierung

Der Organisationstypus ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit" (Typ 1) zeichnet sich
durch eine Giberdurchschnittliche Familienorientierung aus. Das seitens der Eltern

wahrgenommene betriebliche Engagement im Hinblick auf familienfreundliche Ange-
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bote ist liberdurchschnittlich hoch. Bestehende Regelungen werden von den in diesem
Typ beschaftigten Eltern als allgemeingiiltig empfunden und nicht als Ausnahmerege-
lungen, die nur fiir Einzelne gelten. Teilzeitangebote richten sich hier auch an Fiih-
rungskrafte und Vater. Arbeitnehmerseitige Flexibilitatsbediirfnisse sind akzeptiert
und die Beschdftigten in diesem Betriebstyp fiihlen sich iberdurchschnittlich haufig
gut von ihrer direkten Fiihrungskraft dabei unterstiitzt, Familie und Beruf zu vereinba-
ren. Allerdings weist dieser Organisationtypus zugleich auch Merkmale auf, die auf eine
traditionell miitterorientierte Vereinbarkeitslosung hindeuten. Insbesondere der wahr-
genommene Druck auf Miitter, in Teilzeit zu arbeiten, ist in diesem Typ liberdurch-
schnittlich hoch, obschon nur eine Minderheit der Befragten das vorherrschende Frau-
enbild als traditionell empfindet. Dieser Typ kommt mit h6herer Wahrscheinlichkeit in
den alten als in den neuen Bundesldndern vor. Unter allen abhdngig beschaftigten Be-
fragten arbeiten 26 Prozent der Miitter und 21 Prozent der Vdter in einem solchen Be-

triebstyp.

Der Organisationstypus der , progressiv-universalistischen Vereinbarkeit" (Typ
2) zeichnet sich noch in hherem MaBe als Typ 1 durch eine stark ausgeprdgte Famili-
enorientierung aus. Hinzu kommt, dass Beschaftigte in diesem Betriebstyp eine iiber-
durchschnittlich hohe Wahrnehmung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen
hinsichtlich betrieblicher Aufstiegsmoglichkeiten haben. Besonders auffallend sind die
ausgepragten Teilzeitmoglichkeiten fiir Fiihrungskrafte und Vater; Vater, die in einem
Betrieb dieses Typs beschaftigt sind, arbeiten mit héherer Wahrscheinlichkeit in Teilzeit
als Vater, die in einem der iibrigen Betriebstypen beschaftigt sind. Zudem machen Be-
schdftigte in diesem Betriebstyp seltener die Erfahrung, dass Miitter betriebsseitig in
eine traditionelle Rollenverteilung und Teilzeitarbeit gedrangt werden. Dies geht einher
mit iberdurchschnittlich progressiven Rolleneinstellungen gegeniiber Vatern. In die-
sem Betriebstyp sind die Ideal Worker Norm (d.h., nur wer sein Privatleben hintenan-
stellt, wird als produktiv wahrgenommen und kann Karriere machen) und wahrge-
nommene Stigmatisierungen durch Teilzeitarbeit am geringsten ausgepradgt. Eltern, die
in Betrieben dieses Typs beschaftigt sind, haben eher als andere die Moglichkeit, zwi-

schen Vollzeit und Teilzeit zu wechseln, und die Arbeitsmenge ist stdrker als in anderen

Xiv



Betriebstypen an die Arbeitszeit angepasst. Dieser Typ findet sich mit hoherer Wahr-
scheinlichkeit in den neuen Bundeslandern. Unter allen abhdngig beschaftigten Befrag-

ten arbeiten 23 Prozent der Miitter und 16 Prozent der Vater in einem solchen Betriebs-

typ.

Der Organisationstypus ,Beruf vor privat" (Typ 3) steht in diametralem Gegensatz
zu Typ 2. Das betriebliche Engagement hinsichtlich familienfreundlicher Rahmenbedin-
gungen ist hier im Vergleich zu allen anderen Betriebstypen am geringsten ausgepragt.
Vdter arbeiten hier deutlich eher in Voll- statt in Teilzeit. Teilzeitangebote fiir Vdter
und Fiihrungskrafte scheinen Ausnahmeregelungen zu sein. Falls es Angebote gibt, sind
sie aus Sicht der Befragten nicht fiir alle in gleichem MaBe zugdnglich. Dies hangt mog-
licherweise auch mit einer mangelnden Unterstiitzung seitens der direkten Fiihrungs-
krdfte zusammen: Befragte, die diesem Betriebstyp zugeordnet sind, fiihlen sich ver-
gleichsweise wenig bei der Vereinbarkeit von familiaren und beruflichen Anforderun-
gen unterstiitzt und lehnen es besonders stark ab, sich ihre Fliihrungskraft zum Vorbild
zu nehmen. Zugleich haben Eltern in diesem Betriebstyp mehr als in allen anderen Be-
triebstypen das Gefiihl, ihre Flexibilitatsbediirfnisse seien im Betrieb fehl am Platz. In
diesem Typus gibt es selten einen Betriebsrat. Die Wahrnehmung, dass nur diejenigen,
die ihr Privatleben hintenanstellen, als produktiv wahrgenommen werden und Karriere
machen konnen (Ideal Worker Norm) und dass Teilzeitarbeit mit einem Stigma einher-
geht, ist hier am stdrksten ausgepragt. Die Geschlechterrollenbilder sind hier iiber-
durchschnittlich traditionell. Es besteht die Tendenz, dass sich schlechte Arbeits- und
Vereinbarkeitsbedingungen in diesem Organisationstypus kumulieren. Es mangelt an
Vertretungsregelungen und Flexibilitdtsspielraumen fiir Beschaftigte. In diesem Be-
triebstyp machen Eltern besonders hiufig Uberstunden. Eltern mit geringen bis mittle-
ren Einkommen und Arbeitslosigkeitserfahrungen haben eine erhohte Wahrscheinlich-
keit, in einem Betrieb dieses Typs beschadftigt zu sein. Unter allen abhdngig beschaftig-
ten Befragten arbeiten 18 Prozent der Miitter und 17 Prozent der Vater in einem sol-

chen Betriebstyp.
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Der ,,egalit'eir-vollzeitorientierte" Organisationstypus (Typ 4) zeichnet sich einer-
seits wie Typ 3 durch eine geringe Formalisierung familienfreundlicher Regelungen aus
und andererseits wie Typ 2 durch eine stark ausgeprdgte Chancengleichheit von Frauen
und Mdnnern beziiglich betrieblicher Aufstiegsmoglichkeiten. Wie in Typ 3 wird das
betriebliche Engagement fiir Familienfreundlichkeit als gering wahrgenommen. Die
Losung von Vereinbarkeitsproblemen bleibt iiberwiegend Privatsache der Eltern. Teil-
zeitoptionen scheinen in diesem Betriebstyp sowohl fiir Manner als auch fiir Frauen
eine Ausnahme zu sein — ebenso wie fiir Fiihrungskrafte. Im Unterschied zu Typ 3 je-
doch sind Wahrnehmungen einer Ideal Worker Norm die Ausnahme, was auf starker
planbare Arbeitszeiten hinweist. Zudem scheinen hdufiger als in Typ 3 zumindest in-
formelle Regelungen beziiglich der Flexibilitatsbediirfnisse der Beschaftigten zu existie-
ren. Auch fiihlen sich Eltern in diesem Betriebstyp im Gegensatz zu Typ 3 starker von
ihren Vorgesetzten unterstiitzt und sehen in ihren Vorgesetzten sogar tiberdurch-
schnittlich stark ein Vorbild dafiir, wie Vereinbarkeit gelingen kann. Dieser Betriebstyp
ist im Verhadltnis zu den anderen starker von Schichtarbeit, Nachtarbeit und Dienstrei-
sen geprdgt. Zugleich gibt es mit hoherer Wahrscheinlichkeit als in anderen Typen Ver-
tretungsregelungen. Dieser Typ ist in hoherem MaBe durch kleine und mittelgrof3e Be-
triebe geprdgt und findet sich mit h6herer Wahrscheinlichkeit in den neuen Bundesldn-
dern. Unter allen abhdngig beschaftigten Befragten arbeiten 15 Prozent der Miitter und

21 Prozent der Vater in einem solchen Betriebstyp.

Der Organisationstypus ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit” (Typ 5)
versammelt Rahmenbedingungen, die auf geschlechterspezifische Vereinbarkeitslosun-
gen hinweisen. In der Wahrnehmung der Beschdftigten richten sich Teilzeitangebote
primdr an Miitter, weniger an Vater und noch seltener an Fiihrungskrafte. Die tiber-
durchschnittlich hohen Zustimmungswerte beziiglich des Vorherrschens der Ideal Wor-
ker Norm und eines Teilzeitstigmas weisen darauf hin, dass in diesem Betriebstyp nur
diejenigen als vollwertige Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter gelten, die zeitlich umfdnglich
verfiigbar sind. Im Unterschied zu Typ 3 werden in diesem Betriebstyp jedoch Verein-
barkeitslosungen angeboten. Die Verantwortung fiir die Kinderbetreuung wird in die-

sem Betriebstyp dabei primir Frauen zugeschrieben. Ahnlich wie in Typ 3 empfinden
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Beschaftigte tiberdurchschnittlich haufig den Druck, dass Miitter in Teilzeit arbeiten
sollten. Die Wahrnehmung geschlechterspezifischer Rollenzuschreibungen im Betrieb
geht mit vergleichsweise geringeren Zustimmungswerten hinsichtlich gleicher Auf-
stiegschancen von Mannern und Frauen einher. Zusammengenommen weisen die
Merkmalsausprdagungen darauf hin, dass Betriebe dieses Typs traditionell arbeitsteilige
Familienmodelle befordern. Unter allen abhdngig beschaftigten Befragten arbeiten 19

Prozent der Miitter und 26 Prozent der Vater in einem solchen Betriebstyp.

Die verschiedenen Organisationstypen unterscheiden sich nur geringfiigig nach
Wirtschaftszweig und GroBenstruktur der Betriebe. Eltern, die in Betrieben mit hoher
Familien- und Gleichstellungsorientierung arbeiten (Typ 1 und 2), sind {iberproportio-
nal haufig im Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen und in der 6ffentlichen Verwal-
tung tdtig. Der Betriebstyp ,Beruf vor privat” ist dagegen iiberproportional stark bei
Beschadftigten im Handel, Gastgewerbe oder Verkehrswesen vertreten. Im Betriebstyp
,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit” dominiert das verarbeitende Gewerbe.
Dariiber hinaus dominieren in Typ 5 groBe Betriebe mit einer Mitarbeiterzahl von iiber
250 Personen, Typ 3 und 4 sind von mittelgroBen Betrieben mit einer Mitarbeiterzahl
zwischen 11 und 249 Personen geprdgt. Allerdings zeigen die multivariaten Analysen,
dass die meisten dieser Unterschiede unter Kontrolle weiterer Merkmale statistisch
nicht signifikant sind. Rahmenbedingungen, die berufstdtigen Eltern kurz-, mittel- und
langerfristig Flexibilitdtsspielrdume eréffnen, ohne dabei auf berufliches Fortkommen
verzichten zu miissen, sind demnach in Betrieben nahezu aller Branchen und GréBen
moglich. Diese Befunde deuten darauf hin, dass es vor allem auf den betrieblichen Ge-
staltungswillen ankommt. Auch die Bildungsverteilung unterscheidet sich kaum zwi-
schen den verschiedenen Organisationstypen. Rund 30 Prozent der Miitter und Vater in
Betrieben mit iiberdurchschnittlicher Familien- und Gleichstellungsorientierung (Typ 1
und 2) haben einen tertidren Bildungsabschluss, ebenso wie in Betrieben vom Typ 5
,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit“. In den Betriebstypen 3 ,Beruf vor pri-
vat” und 4 ,egalitdr-vollzeitorientierte Vereinbarkeit” ist der Anteil an Akademiker/-
innen mit rund 20 Prozent etwas geringer. Atypische Arbeitszeiten konzentrieren sich

nicht generell auf weniger familienfreundliche Betriebstypen, sondern sind — wenn
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auch in unterschiedlichem MaBe - in allen Organisationstypen verbreitet. Beispielswei-
se arbeiten sowohl im Betriebstyp ,Beruf vor privat” als auch im Typ ,progressiv-
universalistische Vereinbarkeit” gleichermaBen etwa ein Fiinftel der Eltern regelmdBig
am Abend oder am Wochenende. Schichtarbeit und Nachtarbeit sind dagegen tiberpro-
portional hdufig in den wenig familienorientierten Typen 3 ,Beruf vor privat" und 4
»egalitdr-vollzeitorientiert” verbreitet. Auch Verfiigbarkeits- und Mobilitdtserforder-
nisse weisen nicht generell auf familienunfreundliche Arbeitsbedingungen hin. So ist
der Anteil an Eltern, die von regelmaBiger Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit be-
richten, mit iber 25 Prozent in stark familienorientierten Betrieben mit progressiv-
universalistischem Vereinbarkeitsprofil am hochsten. Vergleichbar hoch ist der Anteil
der Beschdftigten mit regelmdBiger Rufbereitschaft im Betriebstyp ,Beruf vor privat”.
Eltern in Betrieben mit hoher Familien- und Gleichstellungsorientierung (Typ 1 und 2)
berichten hdufiger von Flexibilitdtsspielraumen bei der Arbeitszeitgestaltung. Gut 40
Prozent der Eltern, die in diesen Betriebstypen beschaftigt sind, geben an, zwischen
Voll- und Teilzeit hin- und herwechseln zu konnen. Im wenig familienfreundlichen Be-
triebstyp ,Beruf vor privat” berichtet hingegen weniger als ein Zehntel der Elternteile
von der Moglichkeit, zwischen Voll- und Teilzeit wechseln zu konnen. Im progressiv-
universalistischen Typ spielt im Vergleich zu den iibrigen Betriebstypen auerdem hdu-
figer das Arbeitsergebnis eine groBere Rolle als die Arbeitszeit. Rund ein Drittel der Be-
schdftigten im progressiv-universalistischen Organisationstyp arbeitet auch regelma-
Big von zu Hause. Die qualitativen Paarinterviews dokumentieren, dass Heim- und Tele-
arbeit fiir Paare ,Fluch und Segen zugleich” bedeuten kann. Die Anrechnung als Arbeits-
zeit und klare Absprachen mit Vorgesetzten und im Team dariiber, zu welchen Uhrzei-
ten Beschaftigte zu Hause erreichbar sind, helfen Mehrarbeit zu verhindern. Ohne klare
Regelungen zur Nutzung und Anrechnung von Heimarbeit scheint der Nutzen fiir Be-

schaftigte und Familien jedoch fraglich.
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Die Kombination von Familienfreundlichkeit und Karriereforderung lohnt sich fiir

Eltern und Betriebe

Im familien- und gleichstellungsorientierten Organisationstyp 2 ,progressiv-
universalistische Vereinbarkeit” sind Zeitkonflikte zwischen Beruf und Familie am ge-
ringsten ausgepragt. 80 Prozent der Vater und mehr als 90 Prozent der Miitter, die in
diesem Betriebstyp beschaftigt sind, erleben nur in geringem oder sehr geringem Aus-
mabB zeitliche Konflikte zwischen ihrem Arbeits- und Familienleben. In den Betriebsty-
pen mit ausgeprdgter Ideal Worker Norm (Typ 3 und 5) hingegen sind Zeitkonflikte deut-
lich verbreiteter. Dies gilt insbesondere fiir Vater im Betriebstyp ,Beruf vor privat“: Mit
70 Prozent berichten sie liberproportional hdaufig von zeitlichen Konflikten zwischen

Arbeit und Familie.

Unter familienunfreundlichen Rahmenbedingungen fiihlen sich viele Eltern ih-
rem Arbeitgeber nur wenig verbunden. Wahrend sich im Durchschnitt gut acht von
zehn Miitter und Vdter ihrem Betrieb in hohem oder sehr hohem MaBe verbunden fiih-
len, trifft dies nur auf rund ein Drittel der Vater und gut die Hdlfte der Miitter in Betrie-
ben vom Typ ,Beruf vor privat” zu. Progressiv-universalistische Betriebe unterscheiden
sich wieder dadurch von allen iibrigen, dass der Anteil derer, die sich ihrem Arbeitge-
ber sehr verbunden fiihlen, in diesem Typ am hdchsten ist; dies gilt allerdings nur fir

Viter, bei Miittern zeigen sich keine eindeutigen Unterschiede.

Unter familienfreundlichen Rahmenbedingungen planen insbesondere Vater,
deutlich haufiger bei ihrem aktuellen Arbeitgeber zu bleiben. In Betrieben vom Typ
~progressiv-universalistische Vereinbarkeit” halten gut die Hilfte der Miitter und Viter
einen freiwilligen Arbeitgeberwechsel innerhalb der ndchsten zwei Jahre fiir sehr un-
wahrscheinlich. In Betrieben vom Typ ,Beruf vor privat“ geben hingegen acht von zehn
Viter und gut sieben von zehn Miitter an, dass sie (sehr) wahrscheinlich innerhalb der

kommenden zwei Jahre von sich aus eine neue Stelle suchen werden.
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1. Einleitung

Die Beantwortung der Frage, wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingen kann -
und zwar sowohl bei Frauen als auch bei Mdannern -, ist von immenser gesellschaftli-
cher Relevanz. Trotz maBgeblicher Verbesserungen der institutionellen Rahmenbedin-
gungen in Deutschland und Modernisierung kultureller Rollenbilder ist die Aufteilung
von Erwerbs- und Familienarbeit zwischen Miittern und Vatern in Deutschland noch
immer sehr ungleich verteilt und folgt weiterhin geschlechtsstereotypen Mustern: Nach
wie vor sind es Miitter, die den GrofBteil der Familien- und Hausarbeit iibernehmen?; sie
sind deutlich ldnger in Elternzeit als Vater® und arbeiten mehrheitlich in Teilzeit*. Vater
dagegen reduzieren bislang selten ihre Arbeitszeiten und nehmen nur in geringem Um-
fang berufliche Auszeiten, obwohl sie gern mehr Zeit fiir ihre Familie hétten.® Die Un-
gleichverteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit innerhalb von Partnerschaften
tragt wesentlich zu den bestehenden Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt und
im Lebensverlauf bei. Folgen sind Gehaltsunterschiede®, die Unterreprasentation von
Frauen auf Fiihrungsebenen’ und groBe Riickstinde beim Alterseinkommen von Frauen
aufgrund von Erwerbsunterbrechungen und qualifikationsinaddquater Beschdftigung®.
Angesichts des sich ausbreitenden Fachkraftemangels hangt der 6konomische Erfolg
von Unternehmen zunehmend auch davon ab, wie gut es gelingt, dass Familie und Beruf
sowohl fiir Frauen als auch fiir Mdnner miteinander vereinbar sind.” So gewinnt das
Thema ,Vereinbarkeit“ bei Unternehmen und Arbeitnehmervertretungen gleicherma-

Ben an Bedeutung.’

Im Rahmen des Forschungsprojektes ,Betriebliche Gelingensbedingungen einer

partnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit” ging es um die Fra-

2 Hofdcker et al. (2013)

3 Statistisches Bundesamt (2013)

4 Keller und Haustein (2012), WSI GenderDatenPortal (2013)
5 Forsa (2013)

¢ Aisenbrey und Briickner (2007, 2008)

7 Charles (2011)

8 Siehe z.B. Fasang (2012)

° Schneider et al. (2012)

10 Institut der deutschen Wirtschaft (2013), IG Metall (2013)



gen, warum die traditionelle Arbeitsteilung fortbesteht und unter welchen Bedingungen
sich Vater und Miitter Erwerbs- und Familienarbeit ausgewogen aufteilen. Wie Paare
Erwerbs- und Familienarbeit aufteilen, entscheidet sich nicht nur innerhalb der Bezie-
hung. Unternehmen setzen die Rahmenbedingungen fiir die Realisierung von Arbeits-
zeit- und Auszeitwiinschen und tragen somit auch Verantwortung fiir Konsequenzen,
die Erwerbsunterbrechungen und Arbeitszeitreduzierungen fiir das berufliche Fort-
kommen von Miittern und Vatern haben. Basierend auf Analysen der eigens fiir dieses
Projekt erhobenen qualitativen und quantitativen Daten konnten erstmals folgende

Forschungsfragen beantwortet werden:

1. Welche Rolle spielen strukturelle und kulturelle Faktoren in Unterneh-
men flir gewlinschte und realisierte Arbeits- und Auszeiten? Unter welchen Be-
dingungen teilen Miitter und Vdter Erwerbsarbeit egalitar auf?

2. Welche betrieblichen Reaktionen und beruflichen Folgen erwarten Miitter
und Vdter jeweils, wenn sie ihre Arbeits- und Auszeiten einer egalitaren Arbeits-
teilung entsprechend anpassen wiirden? Welche Erfahrungen haben Miitter und
Viter in egalitdiren Modellen gemacht?

3. Wie stellen sich Miitter und Viter ,partnerschaftliche Arbeitsteilung” vor?
Welche Arbeitszeitarrangements wiinschen sie sich fiir ihre Partnerschaft?

4. In welchem MaBe konnen staatliche Rahmenbedingungen wie Elterngeld-
Plus, Familienarbeitszeit und befristete Teilzeit ein Tiiroffner fiir eine partner-
schaftliche Arbeitsteilung sein und inwiefern konnen sie helfen, betriebliche

Hiirden abzubauen?

Die diesem Projekt zugrunde liegenden qualitativen Interviews mit Eltern klei-
ner Kinder wurden 2014-2015 durchgefiihrt. Die quantitativen Daten stammen aus ei-
ner telefonischen Befragung von mehr als 1700 jeweils zusammenlebenden Miittern
und Vadtern; die Daten wurden 2015 gemeinsam vom Wissenschaftszentrum Berlin fiir
Sozialforschung (WZB) und dem Markt- und Sozialforschungsinstitut infas als Zusatzer-
hebung der vom Deutschen Jugendinstitut (DJI) durchgefiihrten Befragung ,Aufwachsen

in Deutschland: Alltagswelten” (AID:A II) erhoben.



Mit der Analyse dieser neu erhobenen Daten schlie3t das vorliegende Projekt
wichtige Liicken in der existierenden Literatur. Forschung zu Geschlechterungleichhei-
ten in Bezug auf Familien- und Erwerbsarbeit hat sich bislang hauptsdchlich mit dem
Erwerbsverhalten von Frauen beschaftigt."! Trotz stetig ansteigender Erwerbsquoten
gehen prozentual noch immer weniger Frauen als Mdnner einer Erwerbstatigkeit nach
und diejenigen, die einer bezahlten Beschaftigung nachgehen, tun dies durchschnittlich
mit deutlich geringerem Stundenumfang.'” Auch das Erwerbsverhalten von Miittern ist
bereits relativ umfassend untersucht.’® Der Paarebene und den Vitern wurde allerdings
bislang wenig Augenmerk zuteil. Qualitative Untersuchungen zu den sogenannten El-
ternzeitvitern und ,neuen Vitern“ weisen auf eine hohe Relevanz des betrieblichen
Umfelds fiir die Nutzung von Elternzeit und Arbeitszeitverkiirzungen durch Manner
hin." Erste quantitative Studien zur Inanspruchnahme von Elternzeit durch Manner
haben gezeigt, dass die Inanspruchnahme von Elternzeit durch Manner insbesondere im
Zusammenhang mit der Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Vertretungsregelungen
steht."> Weitere Studien belegen Zusammenhange zwischen sozialstrukturellen und
okonomischen Faktoren sowie individuellen Personlichkeitsstrukturen und der Inan-
spruchnahme von Elternzeit durch Viter.'® Reprdsentative Studien zu den betrieblichen
Rahmenbedingungen der Inanspruchnahme von Elternzeit oder Arbeitszeitverkiirzun-
gen durch Viter gibt es bislang jedoch kaum. Ahnliches gilt fiir die innerpartnerschaft-
liche Aufteilung von Erwerbs-, Haus- und Erziehungsarbeit. Existierende Studien haben
zwar fiir einzelne Lander untersucht, wie Paare Erwerbsarbeit'” oder Haus- und Erzie-
hungsarbeit aufteilen'®. Doch trotz der zentralen Bedeutung von Unternehmen fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf'’ konnte die Rolle betrieblicher Faktoren fiir die

innerpartnerschaftliche Arbeitsteilung aufgrund mangelnder Datengrundlage bislang
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nicht berticksichtigt werden. Dadurch fehlt es an belastbaren Aussagen dariiber, welche
betrieblichen Rahmenbedingungen eine egalitdre Aufteilung von Familien- und Er-
werbsarbeit begiinstigen oder verhindern. Das Projekt leistet dahingehend einen ersten,
wichtigen Beitrag in der aktuellen Forschung zum Einfluss von Unternehmen auf die
Entscheidung von Miittern und Vatern hinsichtlich ihrer Aufteilung von Erwerbs- und

Familienarbeit.

Der Bericht gliedert sich in insgesamt sechs Teile. Zundchst wird das Vorgehen
beziiglich der Datenerhebung beschrieben (Kapitel 2). Die fiinf Ergebnisteile widmen
sich sodann der Beantwortung der Forschungsfragen: Kapitel 3 geht der Frage nach, wie
betriebliche Bedingungen die Arbeitszeit- und Auszeitentscheidungen von Eltern mit
kleinen Kindern beeinflussen. Kapitel 4 untersucht basierend auf einer Analyse der
qualitativen Daten das Spektrum betrieblicher Faktoren, die es Paaren erleichtern oder
erschweren, ihre gewiinschte Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit umzusetzen.
Kapitel 5 dokumentiert, inwiefern sich diese qualitativ gewonnenen Ergebnisse auch im
Rahmen der reprdsentativen Stichprobe der AID:A II-Zusatzbefragung als relevant fiir
die Arbeitsteilung von Elternpaaren erweisen. Wie diese idealtypischen Betriebstypen
mit der Arbeitszufriedenheit, den wahrgenommenen Aufstiegsmoglichkeiten im Be-
trieb, dem Betriebsklima und der Unternehmensloyalitdt in Verbindung stehen, zeigt
Kapitel 6. Kapitel 7 befasst sich abschlieBend mit moglichen Gelingensbedingungen ei-
ner partnerschaftlichen Arbeitsteilung. Neben der Frage, was Miitter und Vdter kleiner
Kinder nun eigentlich unter ,Partnerschaftlichkeit” verstehen, geht es im letzten Kapi-
tel auch darum, wie politische Rahmenbedingungen - konkret das Riickkehrrecht auf
einen Vollzeitarbeitsplatz, langere Partnermonate bei der Elternzeit und ein weiterer

Ausbau der Kinderbetreuung - partnerschaftliche Modelle fordern konnen.



2. Studiendesign

Grundlage der vorliegenden Studie bilden zwei Befragungen: eine leitfadengestiitzte
Befragung von 51 berufstatigen Elternpaaren, bei der beide Elternteile gemeinsam be-
fragt wurden, sowie eine reprdsentative Befragung von 878 Elternpaaren, bei der beide
Elternteile einzeln telefonisch befragt wurden.” Beide Befragungen wurden in Koopera-
tion mit dem Deutschen Jugendinstitut (DJI) und dem infas-Institut fiir angewandte So-
zialwissenschaft durchgefiihrt. Datengrundlage fiir beide Befragungen ist das DJI-
Survey ,Aufwachsen in Deutschland: Alltagswelten“ (AID:A I1).2! Die folgenden Abschnitte
erldutern fiir jede Befragung die Stichprobenauswahl und -erhebung, geben einen
Uberblick iiber die jeweils realisierten Stichproben und gehen kurz auf die jeweiligen

Befragungsinhalte ein.

2.1 Leitfadengestiitzte Paarbefragung

Der erste Studienteil beinhaltet eine leitfadengestiitzte Befragung® von 51 berufstati-
gen Elternpaaren im Zeitraum zwischen November 2014 und Februar 2015. Ziel dieses
qualitativen und nicht reprdsentativen Studienteils war es, die Begriindungsmuster von
Paaren mit unterschiedlichen Erwerbsmodellen nachzuvollziehen und dabei systema-
tisch die Rolle betrieblicher Rahmenbedingungen herauszuarbeiten. Die Ergebnisse die-
ses Studienteils flossen anschlieBend auch in die Fragebogenkonzeption fiir die telefo-

nische Paarbefragung ein.

2.1.1 Auswahl der Paare
Die Zielpopulation der leitfadengestiitzten Befragung bildeten heterosexuelle Paare, die

zum Zeitpunkt der Befragung

20 Als Elternpaare und Elternteile verstehen wir im Folgenden sowohl Erziehungsberechtigte als auch nicht
erziehungsberechtigte Partnerinnen bzw. Partner, die mit der erziehungsberechtigten Person in einem
gemeinsamen Haushalt leben.

21 AID:A ist eine als Panel angelegte Primdrerhebung auf Basis einer Einwohnermeldestichprobe in 300
Gemeinden ( Alt et al. 2011). 2009 wurden erstmals 25.000 Personen der Altersjahrgidnge 1954 bis 2009 bzw.
deren Erziehungsberechtigte befragt. Die vorliegende Studie setzt auf der zweiten Erhebungswelle zwi-
schen 2013 und 2015 (AID:A 1I) auf.

22 Mayring (2010), Schittenhelm (2012)



a) mit mindestens einem unter 13-jdhrigen Kind in einem gemeinsamen Haushalt leb-
ten und
b) bei denen beide Partner in einem abhdngigen Beschdftigungsverhaltnis erwerbstd-

tig waren.

Im Sinne des theoretischen Samplings folgte die Fallauswahl dem Prinzip der
maximalen Variation und Kontrastierung®. Um in diesem Sinne ein méglichst breites
Spektrum an Begriindungsmustern fiir die Arbeitszeit- und Auszeitentscheidungen von
berufstdtigen Miittern und Vatern zu erfassen, wurden die Paare nach ihrem Erwerbs-
modell (beide Vollzeit, beide Teilzeit, Mann Vollzeit/Frau Teilzeit, Frau Vollzeit/ Mann
Teilzeit) sowie weiteren Merkmalen (z.B. berufliche Stellung, Wirtschaftszweig, Region)
ausgewadhlt. In Kooperation mit infas wurden 41 Paare auf Basis der AID:A II -Stichprobe
ausgewadhlt und 10 Paare via Schneeballverfahren kontaktiert. Fiir die personlichen
Interviews wurden vorab verschiedene Ballungszentren und Regionen ausgewahlt, um
sowohl stddtische als auch landliche Regionen in allen Teilen Deutschlands moglichst
kosteneffizient zu erfassen. Die Interviews fanden in den folgenden acht Bundeslandern
statt: Nordrhein-Westfalen (20), Baden-Wiirttemberg (11), Berlin (9), Brandenburg (3),
Hessen (3), Rheinland-Pfalz (3), Sachsen-Anhalt (3) und Sachsen (2).

Tabelle 2.1 gibt einen Uberblick iiber die Zusammensetzung der Stichprobe. 28
der 51 Paare haben die Erwerbsarbeit egalitar aufgeteilt: Bei 15 Paaren arbeiten beide
Partner Vollzeit, bei 13 Paaren arbeiten beide Teilzeit. 23 der 51 Paare haben die Er-
werbsarbeit eher ungleich aufgeteilt; 15 Paare leben in einem klassisch mannlichen
Haupterndhrermodell, acht Paare mit einem ,Rollentausch”. Die Mehrheit der befragten
Paare ist verheiratet. Vollzeitpaare haben im Durchschnitt ein Kind, Zuverdienerpaare
zwei Kinder und Teilzeitpaare drei Kinder. 23 Manner und 44 Frauen haben fiir ihr
jingstes Kind Elternzeit genommen. Vater, die aktuell in Teilzeit arbeiten, haben fiir ihr
jiingstes Kind hdufiger und im Durchschnitt etwas langer Elternzeit in Anspruch ge-
nommen als Vollzeit arbeitende Vater. Vier Frauen und vier Manner haben wahrend

ihrer Elternzeit in Teilzeit gearbeitet.

23 Charmaz (2011)



18 Frauen und 23 Mdnner geben als hochsten beruflichen Bildungsabschluss eine
abgeschlossene Berufsausbildung an, 33 Frauen und 27 Manner einen Hochschulab-
schluss. Unter den befragten Teilzeitpaaren sind iiberproportional hdufig beide Partner
hoch qualifiziert. Weiterhin fallt auf, dass Vollzeit arbeitende Frauen in der Stichprobe
haufiger hoher gebildet und in Fiihrungspositionen tdtig sind als ihre Partner. Die
Stichprobe deckt ein breites Spektrum an Berufen in folgenden Wirtschaftszweigen ab:
Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe, Handel, Gastgewerbe, Verkehr, Information und
Kommunikation, Finanzen und Versicherungen, 6ffentliche Verwaltung, wirtschaftliche
Dienstleistungen sowie Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen. Die Mehrheit der Be-
fragten arbeitet in GroBunternehmen: 49 Personen arbeiten in Betrieben mit 250 oder
mehr Beschdftigten, 44 Personen in mittelgroBen Betrieben mit 11-249 Beschaftigten
und neun Personen in Betrieben mit bis zu 10 Beschaftigten. 38 Frauen und 34 Madnner

arbeiten in Unternehmen mit Betriebsrat.



Tabelle 2.1: Stichprobenmerkmale nach Erwerbskonstellation der Paare

Erwerbskonstellation

Vollzeitpaar Teilzeitpaar Zuverdienerpaar
Frau Mann Frau Mann
Frau Mann Frau Mann (T2) V) V2) (T2)
(N=15) (N=13) (N =15) (N=38)
Haushaltsebene
Verheiratet N=10 N=12 N=13 N=7
. r:1-3 r:1-3 r:1-3 r:1-4
Anzahl Kinder 01 03 02 02
Alter jlingstes Kind (Jah- r:1,5-8 r:1-7 r:1-9 r:<1M.-111.
re) @5 02 04 04
Elternzeit jiingstes Kind N=14 N=4 N=11 N=38 N=14 N=6 N=5 N=35
. r:6-17 r:7-12 r:2-7 r:5-24 r:3-14 r:2-12
Elternzeitdauer (Monate) 012 02 ?12 02 012 02 08 045
Individualebene
Hochster beruflicher Bil-
dungsabschluss
Beide tertidre Bildung N=6 N=11 N=5 N=4
Beide Berufsausbildung N=6 N=2 N=9 N=0
Frau hoherer Abschluss N=3 N=0 N=1 N=3
Mann héherer Abschluss N=0 N=0 N=0 N=1
Beruf
Beide Dienstleistungsbe- N=15 N=13 N=13 N=8
rufe
Ein/e Partner/in mit
Produktionsberuf N=0 N=0 N=2 N=0
Betriebszugehorigkeit r:<1-27 r:3-29 r:3-15 r:2-25 | r:<1-25 | r:<1-18 | r:6-28 r:1-18
(Jahre) 08 09,5 06 07,8 011 08,5 08,5 Q7
Befristung N=2 N=0 N=2 N=0 N=2 N=0 N=1 N=2
Fihrungsverantwortung N=7 N=3 N=4 N= N=0 N=6 N=7 N=2
Vertragliche Wochenar- r:37-40 | r:37-40 | r:24-36 | r:30-35 | r:16-31 | r:38-43 | r:35-40 | r:18-30
beitszeit (Stunden) 039 039 ?30 ?30 024 040 039 @25
Betriebsebene
Offentlicher Dienst N=38 N=4 = N=5 | N=6 | N=0 = N=1
Betriebsrat N=12 N=12 = N=12 N=10 N=8 = N=2
Betriebsgrofle
1(el)e1n(b1510Beschaft1g— N=1 N=1 N=2 N=1 N=1 N=0 N=0 N=3
Mittel (11-249) N=4 N=7 N=4 N=7 N=38 N= = N=
GroB (ab 250) N=10 N=7 N=7 N=35 N=6 N= = N=

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews

Anmerkung: TZ steht fiir Teilzeit, VZ fiir Vollzeit. N gibt die Anzahl der Personen bzw. Paare mit dem jeweili-

gen Merkmal an. . steht fiir ,,range" und gibt {iblicherweise die Spannweite der jeweiligen Antworten an;

hier ist der jeweils kleinste und groBte Wert angegeben. Fiir die angegebenen Durchschnittswerte ,0“ wur-
de der Median berechnet. M steht fiir Monat, J fiir Jahr.



2.1.2 Erhebungsinstrument und Durchfiihrung

Die Interviews wurden leitfadengestiitzt durchgefiihrt. In Anlehnung an die Methode
des ,problemzentrierten Interviews“? wurde ein Leitfaden mit offenen Fragen entwi-
ckelt. Der Leitfaden gliedert sich in Haupt- und Nebenfragen, um den Gesprachsfluss
nicht unnotig unterbrechen zu miissen, jedoch bei Bedarf auch zielgerichtet nachfragen
zu konnen. Ziel war es, eine gewisse Standardisierung zu erreichen, die sicherstellt,
dass in jedem Interview alle Themenbereiche angesprochen werden. Der Leitfaden be-

inhaltete u.a. folgende Themenbereiche:

Ablauf der letzten Woche bzw. einer typischen Woche
Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit
Aufteilung der Erwerbsarbeit

- W e

Arbeitsbedingungen, die den Paaren die gemeinsame Organisation ihres Fami-
lienalltags erleichtern bzw. erschweren
Auswirkungen des Berufslebens beider Elternteile auf das Familienleben

o v

Bedeutung von Partnerschaftlichkeit in der Arbeitsteilung
7. Gewlinschte Rahmenbedingungen
Die personlichen Paarinterviews dauerten zwischen 60 und 120 Minuten und
wurden — dem Wunsch der Interviewten entsprechend - in der Regel in deren Zuhause
oder am Arbeitsplatz durchgefiihrt. Die Interviews wurden mit Einverstandnis der Be-

fragten aufgezeichnet und im Anschluss transkribiert.

2.2 Telefonische Paarbefragung

Der zweite Studienteil beinhaltet eine telefonische Befragung (CATI) von 878 Elternpaa-
ren im Zeitraum zwischen Mai und August 2015. Die 1756 Miitter und Vater wurden je-
weils einzeln befragt. Ziel dieses quantitativen Studienteils war es, die Relevanz be-

trieblicher Einflussfaktoren auf die Arbeitsteilung zu untersuchen.

2.2.1 Stichprobenauswahl und Gewichtung
Die Zielpopulation bildeten heterosexuelle Paare, die zum Zeitpunkt der Befragung
a) mit mindestens einem unter 13-jdhrigen Kind in einem gemeinsamen Haushalt leb-

ten und

24 Witzel (2000), Witzel und Reiter (2012)



b) bei denen mindestens ein Elternteil abhdngig beschdftigt war.

Die Auswahlgrundlage bildeten gemdf dem AID:A-Stichprobenkonzept Zielkin-
der, die entsprechend der o.g. Kriterien in die Auswahlgesamtheit gelangten. Um Paare
mit unterschiedlichen Erwerbskonstellationen getrennt analysieren und vergleichen zu
kénnen, wurden seltene Konstellationen (beide Vollzeit, beide Teilzeit, Frau Vollzeit/
Mann Teilzeit oder nicht erwerbstadtig) {iberproportional zu ihrem Vorkommen in der
Bundesrepublik in die Stichprobe gezogen. Innerhalb der Konstellationen wurde eine
Zufallsauswahl getroffen. Tabelle 2.2 zeigt die realisierten Fallzahlen. ,Sonstige” Kons-
tellationen konnen im Folgenden aufgrund der geringen Fallzahl nicht gesondert aus-

gewertet werden.

Tabelle 2.2: Realisierte Fallzahlen nach Erwerbskonstellation der Paare

Erwerbskonstellation Realisierte Fallzahlen
der Paare (Paare) (Personen)
Beide Vollzeit 222 444
Beide Teilzeit 75 150
Mann Vollzeit, Frau Teilzeit 373 746
Mann Vollzeit, Frau nicht erwerbstatig 121 242
Frau Vollzeit, Mann Teilzeit oder nicht er-

werbstdtig 56 112
Sonstige (Teilzeit/nicht erwerbstatig) 31 62
Summe 878 1756

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756

Im Anschluss an die Feldphase wurden im Rahmen eines iterativen Gewich-
tungsverfahrens Gewichtungsfaktoren erstellt, die in den Analysen dazu dienen, die
(disproportionalen) Verteilungen der Stichprobe an bekannte Verteilungen in der Bun-
desrepublik anzupassen. In das Gewichtungsverfahren sind sowohl paarbezogene
Merkmale als auch personenspezifische Merkmale eingegangen. Auf der Paarebene be-
riicksichtigen die Gewichtungsfaktoren Verteilungen nach: Erwerbskonstellationen,
Familienstand, Anzahl und Alter der Kinder im Haushalt sowie Bundesland des
Wohnorts. Auf der Individualebene erfolgte die Anpassung zusdtzlich nach Geschlecht,
Alter und beruflichem Bildungsstand. Tabelle 2.3 gibt einen Uberblick iiber die gewich-

teten Verteilungen der verwendeten Paarmerkmale im Vergleich zu den jeweiligen An-
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teilswerten im Mikrozensus.? Der Vergleich der Verteilungen zeigt, dass die Paarstich-

probe im Hinblick auf die einbezogenen Paarmerkmale reprdsentativ ist.

%5 Die Berechnungen stellte das Statistische Bundesamt mit einer Sonderauswertung des Mikrozensus 2013
zur Verfligung.

11



Tabelle 2.3: Verteilung von Paarmerkmalen in der Befragung und amtlichen Statis-

tik
Paarbefragung 2015 Mikrozensus 2013
(Anteile in Prozent) (Anteile in Prozent)

Erwerbskonstellation
der Paare
Beide Vollzeit 13,5 13,4
Beide Teilzeit 2,2 2,2
Mann Vollzeit, Frau Teilzeit 46,8 46,5
Mann Vollzeit, Frau nicht erwerbsta- 30,9 30,7
tig
Frau Vollzeit, Mann Teilzeit oder 2,5 2,5
nicht erwerbstatig
Sonstige (Teilzeit/nicht erwerbstdtig) 41 4,0
Anzahl der Kinder
im Haushalt
1 Kind 37,8 38,0
2 Kinder 449 449
3 Kinder 13,5 13,4
4 Kinder und mehr 3,7 3,7
Alter der Kinder
im Haushalt
Kind im Haushalt unter 6 Jahren 55,2 55,5
6 bis unter 15 Jahre 65,3 64,5
15 bis unter 18 Jahre 10,7 10,6
18 Jahre oder dlter 6,2 6,5
Familienstand
verheiratet 86,6 86,5
nicht verheiratet 13,4 13,5
Bundesland des Wohnorts
Baden-Wiirttemberg 14,5 14,4
Bayern 16,7 16,8
Berlin 3,4 3,3
Brandenburg 2,8 2,8
Bremen 0,6 0,6
Hamburg 2,1 2,0
Hessen 8,0 8,0
Mecklenburg-Vorpommern 1,7 1,7
Niedersachsen 9,9 9,9
Nordrhein-Westfalen 21,5 21,5
Rheinland-Pfalz 4.9 4.9
Saarland 1,1 1,1
Sachsen 4,6 4,6
Sachsen-Anhalt 2,5 2,4
Schleswig-Holstein 3,4 3,3
Thiiringen 2,4 2,4

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten; kursiv: Fallzahl <20.

Tabelle 2.4 dokumentiert dariiber hinaus die gewichteten Verteilungen der ver-
wendeten Individualmerkmale getrennt nach Geschlecht im Vergleich zu den jeweiligen
Anteilswerten im Mikrozensus. Auch hier zeigt sich mit kleineren Abweichungen eine

gute Anpassung der Stichprobenverteilungen an jene im Mikrozensus. Fiir die folgenden
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Auswertungen gilt es allerdings zwei Einschrankungen zu beachten: 1) Personen ohne
oder mit Anlernausbildung sowie Personen mit Fach- oder Meisterschule konnen auf-
grund der geringen Fallzahlen nicht gesondert betrachtet werden; 2) Die geringe Aus-
schopfung dieser beiden Gruppen zeigt sich insbesondere bei Teilzeitpaaren. In dieser

Konstellation sind Elternteile mit tertiarem Bildungsabschluss gegeniiber jenen ohne

oder mit Anlernausbildung bzw. Personen mit Fach- oder Meisterschule deutlich iiber-

reprdsentiert. Da bereits die Auswahlgesamtheit fiir diese selten vorkommende Kons-

tellation sehr klein war, konnte auch eine Verlingerung der Feldphase dieser Verzer-

rung nur bedingt entgegensteuern.

Tabelle 2.4: Verteilung von Individualmerkmalen in der Befragung und amtlichen

Statistik
Paarbefragung Mikrozensus 2013
2015 (Anteile in Prozent)
(Anteile in Prozent)
Frauen Maidnner Frauen Maidnner
Geschlecht 50,0 50,0 50,0 50,0
Alter
unter 35 Jahre 35,4 22,6 37,1 23,7
35 bis unter 45 Jahre 52,3 51,7 49,8 49,5
45 Jahre und alter 12,2 25,6 12,9 26,8
Beruflicher Bildungsstand
keine oder Anlernausbildung 16,2 12,6 16,2 12,5
Berufsausbildung, Lehre 52,2 48,7 53,9 51,6
Fach-/Meisterschule 9,2 11,0 9,1 11,0
Tertidre Bildung 22,4 27,5 20,4 24,6

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten; kursiv: Fallzahl <20.

Tabelle 2.5 zeigt ausgewdhlte Stichprobenmerkmale nach Geschlecht und Er-

werbskonstellation der Paare. Hinsichtlich der Bildungsverteilung zeigt sich, dass unter

den Teilzeitpaaren 60 Prozent der Miitter und knapp 43 Prozent der Vidter einen tertia-

ren Bildungsabschluss haben. Mit den Daten des Mikrozensus liegen diese Anteile bei 29

bzw. 28 Prozent. Auch ist unter den befragten Teilzeitpaaren der Anteil bildungshomo-

gamer Paare (d.h. beide haben das gleiche Bildungsniveau) mit 71 Prozent am hdchsten.

Da die vorliegende Studie betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeitsteilung
von Elternpaaren untersucht, liegt das Hauptaugenmerk auf abhdngig beschaftigten
Elternteilen. Tabelle 2.6 dokumentiert ausgewahlte Individual- und Betriebsmerkmale

fiir abhangig Beschadftigte nach Geschlecht und Erwerbskonstellation. Die vertragliche
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Arbeitszeit beispielsweise liegt unter den Miittern bei durchschnittlich rund 26 Stun-
den, unter den Vatern bei rund 38 Stunden und bestdtigt damit Zahlen aus anderen Er-
hebungen wie dem SOEP. Auffdllig ist, dass bei Teilzeitpaaren im Vergleich zu anderen
Konstellationen Miitter iiberdurchschnittlich hdaufig und Vater unterdurchschnittlich
haufig Fliihrungspositionen innehaben. Dariiber hinaus sind bei Teilzeitpaaren beide
Elternteile iiberdurchschnittlich haufig im Wirtschaftszweig ,Offentliche Verwaltung,
Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen"” beschdftigt — bei den Vdtern ist der Anteil
mit 40 Prozent sogar doppelt so hoch wie im Gesamtdurchschnitt. Auch der Anteil derer
Elternteile, die angeben, dass es in ihrem Betrieb einen Betriebsrat gibt, ist in dieser

Erwerbskonstellation am hochsten.
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Tabelle 2.5: Stichprobenmerkmale nach Erwerbskonstellation der Paare

Insgesamt

Erwerbskonstellationen

beide VZ

beide TZ

Mann VZ
Frau TZ

Mann VZ
Frau NE

Mann TZ, NE
Frau VZ

Sonstige Kon-
stellationen

Individualebene

Frauen | Mdnner

Frauen | Mdnner

Man-
Frauen ner

Man-
Frauen ner

Frauen Mdnner

Man-
Frauen ner

Frauen | Mdnner

Erwerbsstatus
(Anteile in Prozent)
abhdngig beschiftigt
selbststandig

nicht erwerbstdtig

61,6 91,9
3,6 5,1
34,9 3,0

85,0 90,8
14,7 9,2

94,7 97,5
53 2,5

96,4 93,0
3,6 6,9

- 99,6

100 -

98,4 36,5
/ 54
- 58,1

52,9 66,4
/ /
47,1 30,9

Héchster beruflicher
Bildungsabschluss

keine oder Anlernausbil-
dung

Berufsausbildung

Fach-/ Meisterschule
Tertidre Bildung

16,2 12,6
52,2 48,7
9,2 11,0
22,4 27,5

/ 17,5
54,9 51,4
9,4 8,7
32,5 22,4

34,8 37,1

59,9 42,6

8,5 /

59,6 53,3
10,2 11,0
21,7 30,9

30,0 /

43,0 40,1
8,9 13,0
18,1 26,0

41,1 66,0

35,2 18,9

44,1 43,2

14,4 13,7

Paarebene

Bildungshomogamie
(Anteile in Prozent)
gleiches Bildungsniveau
Mann statushéher

Frau statushoher

61,7
25,8
12,4

67,0
15,5
17,5

71,3
59
22,8

63,9
25,9
10,2

54,5
33,5
12,0

70,4

23,2

63,7

10,5

Verheiratet
(Anteil in Prozent)

86,6

75,3

84,4

87,3

92,5

93,1

67,8

Anzahl Kinder

1,9

1,6

2,0

1,7

2,2

1,7

1,8

Alter jiingstes Kind
(Jahre)

5,6

6,7

5,6

6,2

4,0

6,2

6,4

Haushaltseinkommen
(Euro)

4320

5153

4351

4439

4000

4244

2631

Neue Bundesldander
(Anteil in Prozent)

17,4

41,7

21,9

15,5

7.5

27,3

25,6

Anzahl der Paare

878

222

75

373

121

56

31

Anzahl der Individuen

1756

444

150

746

242

112

62

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten;

Anmerkung: VZ = Vollzeit, TZ = Teilzeit, NE = nicht erwerbstatig, sonstige Konstellationen: TZ/NE, NE/TZ; kursiv: Fallzahl <20, / : Fallzahl <5; Abweichungen in den Sum-

men beruhen auf fehlenden Angaben bzw. sind rundungsbedingt.



Tabelle 2.6: Stichprobenmerkmale fiir abhingig beschiftigte Elternteile

Erwerbskonstellationen
Insgesamt beide VZ beide TZ Mann VZ Mann VZ Mann TZ, NE Sonstige Kons-
Frau TZ Frau NE Frau VZ tellationen
Man- Man- Man-
Individualebene Frauen | Mdnner | Frauen | Manner | Frauen ner Frauen ner Frauen Manner | Frauen ner Frauen | Manner
Vertragliche Wochen-
arbeitszeit (Stunden) 25,5 37,8 37,5 38,4 24,7 29,3 21,8 38,6 - 38,9 38,4 28,1 21,4 26,0
Berufliche Stellung
Arbeiter/-in 8,8 16,5 4,0 9,8 / / 6,9 18,3 - 19,1 / / 66,5 /
Angestellte/-r 84,5 751 90,7 83,0 83,3 90,6 86,1 71,0 - 74,2 74,9 84,4 32,7 89,7
Beamter/Beamtin 6,8 8,4 5,3 7,2 16,7 7,3 7,0 10,7 - 6,8 6,8 / / /
Befristung 11,4 13,2 3,9 29,4 17,5 9,3 12,2 2,0 - 22,6 / / / /
Betriebszugehorigkeit
(Jahre) 10,1 11,1 7,8 7,8 10,0 12,2 10,7 12,9 - 10,1 11,9 7,4 8,2 11,8
Fiihrungsverantwortung 23,1 36,3 31,4 38,5 37,0 24,6 22,2 38,0 - 37,8 10,7 15,0 6,8 /
Betriebsebene
Wirtschaftszweig
Off. Verw., Bildungs-, Ge-
sundheits- und Sozialwe-
sen 50,9 19,0 31,3 17,8 63,4 40,3 56,4 22,5 - 12,3 48,1 18,7 20,0 18,7
Verarbeitendes Gewerbe 12,3 31,7 19,2 24,2 / 13,8 10,9 37,9 - 31,5 18,0 / / /
Handel, Gastgewerbe, Ver-
kehr 11,6 11,7 7,2 15,6 / / 12,5 9,1 - 13,0 / / / /
wiss., techn., wirtschaftl.
Dienstleistungen 7,5 10,3 10,7 12,0 / 4,7 6,5 10,6 - 9,6 82 / / /
Sonstige Dienstleistungen 9,5 13,0 28,6 17,1 3,0 19,7 4,2 6,3 - 18,6 / / 29,9 /
Information und Komm. 1,0 5,7 / 10,1 / / 1,0 4,3 - 2,8 / / / /
Sonstige 7,2 8,7 2,3 3,3 / 7,0 8,6 8,9 - 12,1 / / / =
Offentlicher Dienst 37,5 22,1 22,7 19,1 41,2 37,0 39,5 24,5 - 19,4 55,5 12,1 43,0 /
Betriebsrat 64,3 67,3 60,3 54,2 81,2 75,2 65,1 72,6 - 66,9 69,0 33,7 49,9 614
BetriebsgroBe -
Klein (bis 10 Beschiftigte) 19,2 10,2 11,7 12,7 10,6 24,9 22,2 8,9 - 9,1 5,6 16,2 / /
Mittel (11-249) 51,3 42,4 54,8 53,3 453 41,7 50,4 39,0 - 41,8 51,0 58,9 59,8 40,4
GroB (ab 250) 29,5 47,4 33,6 34,1 441 33,4 27,4 52,1 - 49,1 43,5 24,9 32,5 /
Anzahl der Individuen 670 763 179 197 70 70 346 338 - 120 53 25 22 13

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten; Anmerkung: Sofern nicht anders ausgewiesen, sind Anteile in Prozent angegeben; VZ = Vollzeit, TZ =
Teilzeit, NE = nicht erwerbstatig, sonstige Konstellationen: TZ/NE, NE/TZ; kursiv: Fallzahl <20, / : Fallzahl <5



2.2.2 Erhebungsinstrument und Durchfiihrung

Die inhaltliche Konstruktion des Fragebogens orientierte sich zum einen eng an den
Befunden aus der leitfadengestiitzten Befragung und zum anderen an der aktuellen For-
schungsliteratur zu Vereinbarkeit von Beruf und Familie im nationalen und internatio-

nalen Kontext. Der Fragebogen deckte folgende inhaltlichen Themen ab:

Zufriedenheit mit verschiedenen Lebensbereichen
Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit
Einstellungen zur Elternrolle

Organisation der Kinderbetreuung

Inanspruchnahme von Elternzeit

Arbeitszeiten

Arbeitsorte

Betriebliche Rahmenbedingungen (strukturell, kulturell)

YNk W=

Berufliche Veranderungen und Zukunftserwartungen

10. Zeitliche Konflikte zwischen Berufs- und Familienleben

11. Gewiinschte Aufteilung der Erwerbsarbeit

12. Szenarien zu politischen Rahmenbedingungen

Die Befragungsinhalte und -dauer variierten nach der beruflichen Stellung der

Befragten. Im Durchschnitt dauerte ein Telefoninterview 44 Minuten. Am Ende der
Feldphase lagen fiir 878 Paare vollstandig realisierte Personeninterviews mit beiden
Elternteilen vor. Die quantitativen Auswertungen in dieser Studie beziehen sich auf

diese 1756 Interviews als Datengrundlage.

3. Entscheidungsfaktoren der Arbeitsteilung von Elternpaaren

Janine Bernhardt und Lena Hipp

Dieses erste Ergebniskapitel geht der Frage nach, inwieweit Paare ihre Arbeitsteilung
von betrieblichen Bedingungen abhdangig machen. Warum entscheiden sich Paare fiir
ein Vollzeit-, Teilzeit- oder Hauptverdienermodell? Welche Faktoren beeinflussen, wie
Paare Elternzeitmonate aufteilen? Welche Aspekte auf individueller, partnerschaftli-
cher, betrieblicher und staatlicher Ebene sind fiir sie ausschlaggebend? Wie passt die

realisierte Aufteilung mit ihren Wiinschen und Einstellungen zusammen?
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Zur Untersuchung dieser Fragen wurden basierend auf den qualitativen Inter-
views Begriindungsmuster der Paare identifiziert, systematisiert und in eine Paartypo-
logie iiberfiihrt (Abschnitt 3.1). Sie zeigt, dass betriebliche Rahmenbedingungen insbe-
sondere fiir jene Paare von entscheidender Bedeutung sind, die — vor die Wahl gestellt -
bereit sind, ihren gemeinsamen Wunsch nach einem egalitdaren Rollenarrangement hin-
ter beruflichen Zielen zuriickzustellen. Die Auswertung der qualitativen Paarinterviews
verdeutlicht zudem den hohen Stellenwert, speziell fiir Manner, den Rechtsanspriiche
und 6konomische Anreizsysteme zum einen und Betriebskultur und Beziehungen zum
Vorgesetzten zum anderen beziiglich der Inanspruchnahme von Elternzeit sowie die
riickwirkende Bewertung von Elternzeitmonaten haben. Erganzende Auswertungen der
reprasentativen Befragung geben zundchst Aufschluss iiber den gewlinschten Erwerbs-
umfang der Befragten fiir sich und ihre Partnerin bzw. ihren Partner sowie die am hdu-
figsten genannten Griinde, die gegen eine Anderung des Erwerbsumfangs sprechen (Ab-
schnitt 3.2). AnschlieBend werden Elternzeitdauer und Elternzeitwiinsche getrennt nach
Geschlecht dargestellt sowie die hdufigsten genannten Griinde gegen (ldngere) Eltern-

zeiten von Vatern (Abschnitt 3.3).

3.1 Der Stellenwert von Betrieben fiir die Arbeitsteilung von Paaren: Eine

Typologie

Fiir die Bildung der Paartypologie wurde das rund 1500 Seiten umfassende Interview-
material aus 51 Paarinterviews inhaltsanalytisch und computergestiitzt ausgewertet.?
Um eine systematische Auswertung der Begriindungsmuster zu erleichtern, wurden die
Interviews mit MAXQDA, einer Software fiir qualitative Textanalysen, kodiert. Dazu
wurde ein Codesystem mit verschiedenen Haupt- und Unterkategorien angelegt. Fiir die
Kodierung des Interviewmaterials zum Stellenwert betrieblicher Rahmenbedingungen
fiir die Arbeitsteilung von Paaren wurden folgende Hauptkategorien gebildet: Auftei-
lung von Erwerbsarbeit, Kinderbetreuung und Hausarbeit, Rahmenbedingungen. Die

jeweiligen Unterkategorien gliedern sich in Griinde, Wiinsche, Bewertungen und Konse-

26 Hermanns (1992)

18



quenzen.?’ In den Auswertungen hat es sich als hilfreich erwiesen, zwischen drei Ebe-
nen zu unterscheiden: den geteilten Einstellungen der Paare, den Rahmenbedingungen
ihrer Arbeitsteilung und den Strategien der Paare im Umgang mit diesen Rahmenbedin-

gungen.
Einstellungen zur Arbeitsteilung

Die Paare lassen sich zundchst danach unterscheiden, ob sie eine egalitdre oder speziali-
sierte Aufgabenverteilung wiinschen, d.h. ob sich beide in gleichem Umfang in Erwerbs-
und Familienarbeit einbringen méchten oder ob jeder Elternteil primar fiir einen der

beiden Bereiche verantwortlich sein mdchte.

Paare, die eine spezialisierte Aufgabenteilung zwischen Frau und Mann bevorzu-
gen, teilen Vorstellungen einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung. Die Miitter er-
heben Anspruch darauf, mehr Zeit mit ihren Kindern zu verbringen, als sie ihren Part-
nern zugestehen wollen und erwarten von ihnen, dass sie Hauptsorge fiir den Lebens-
unterhalt tragen.” Die Partner wiederum antworten, dass sie es ihren Frauen im Haus-
halt nicht recht machen konnen: ,Meine Frau meint, ich kann das nicht und sie meint,
sie kann's besser.“? Da sich diese Manner nach ihrem Rollenverstdndnis jedoch ohnehin
primadr fir das finanzielle Auskommen der Familie zustdndig fiihlen, nehmen sie —
wenn iiberhaupt — hochstens die zwei Monate Elternzeit, die ansonsten verfallen wiir-
den. AuBerdem ist es ihnen auch nicht unrecht, dass ihre Frauen die Verantwortung fiir
hdusliche Aufgaben weitgehend an sich nehmen. Paaren dieses Typs fdllt es schwer, sich
eine andere Aufgabenteilung vorzustellen. Sie haben sich riickblickend teils bewusst,
teils unhinterfragt an ihren Eltern oder anderen Paaren in ihrem Umfeld orientiert und
iber viele Jahre eine Aufgabenspezialisierung eingeiibt. Die Aufgaben in der Kinderbe-

treuung und im Haushalt neu aufzuteilen wiirde beide Elternteile vor gréBte Herausfor-

27 Die erste Fassung des Codesystems entstand ,top down" auf der Basis bisheriger empirischer Forschungs-
erkenntnisse und eines Pretests und wurde dann im Laufe des Kodierprozesses ,bottom up" auf Grundlage
der von den Paaren selbst angesprochenen Themen angepasst, ergdnzt und erweitert.

221611_VZTZ, Angestellter in einem Bauunternehmen, Vollzeit/ Lehrerin, Teilzeit, zwei Kinder; 1598_VZTZ,
Projektleiter im Einzelhandel, Vollzeit/ Krankenschwester, Teilzeit, drei Kinder

29 1240_VZTZ, Angestellter in einem Versandhandel, Vollzeit/ Erzieherin in einer Kita, Teilzeit, ein Kind
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derungen stellen.’® Diese Paare werden im Folgenden nicht weiter betrachtet, da sie
vorhandene Spielrdume bereits jetzt nicht nutzen und mit hoher Wahrscheinlichkeit

auch in Zukunft nicht nutzen werden.

Im Gegensatz dazu streben Paare, die die Idealvorstellung einer egalitaren Auf-
teilung von Erwerbs- und Familienarbeit teilen, nach einer ausgewogenen innerpart-
nerschaftlichen Zeitaufteilung zwischen Beruf und Familie.*' Dass beide sich gleicher-
mafen um die Betreuung der Kinder kiimmern, beide Elternteile Elternzeit nehmen und
dadurch eine enge Beziehung zu ihren Kindern pflegen, hat fiir sie eine hohe Prioritat.
Zugleich wollen beide erwerbstdtig sein und fiihlen sich fiir die Sicherung des Lebens-
unterhalts gemeinsam verantwortlich. Beide empfinden sowohl ihre jeweilige berufli-
che Tatigkeit als auch die Zeit, die sie mit Sorgearbeit und gemeinsam als Familie ver-
bringen, als identitdtsstiftend. Deshalb sagen sie tiber sich: ,Klar ist, dass wir beide da-
fiir zustdndig sind.”? Beide Elternteile haben sich bereits vor Familiengriindung mit
ihrem Rollenverstindnis auseinandergesetzt. Die befragten Vater lehnen eine Rolle als
,,Wochenendpapa“33 ab; sie wollten sich von Beginn an aktiv in die Kinderbetreuung
einbringen. Die befragten Miitter wiederum betonen, dass es fiir sie immer klar war,
dass sie ihren Beruf auch mit Kindern weiterhin ausiiben wollten. In Ubereinstimmung
mit anderen Studien spielen Sozialisationserfahrungen, insbesondere die Rollensoziali-
sation durch die eigenen Eltern, auch bei diesen Paaren eine wichtige Rolle.** Wahrend
die befragten Frauen stdrker als die Manner Bezug auf ihre Doppelrolle als erwerbstati-
ge Mutter nehmen und mit der Erwerbstatigkeit ihrer eigenen Miitter begriinden, neh-
men die befragten Manner stdarker Bezug auf die selbstverstdndlich geteilte Verantwor-
tung im Haushalt, die sie damit begriinden, dass sie ihren Eltern bereits im Kindesalter

im Haushalt zur Hand gegangen seien.

Die meisten der qualitativ befragten Paare streben einen innerpartnerschaftli-

%002_10_VZTZ, Anwendungsentwickler, Vollzeit/ Anwendungsentwicklerin, Teilzeit, zwei Kinder;
1598_VZTZ, Projektleiter im Einzelhandel, Vollzeit/ Krankenschwester, Teilzeit, drei Kinder; 1248__VZTZ,
Filialleiter bei einer Bank, Vollzeit/ Personalentwicklerin bei einer Bank, Teilzeit, ein Kind
312015_TZTZ, Lehrer/ juristische Referentin, beide Teilzeit, zwei Kinder
322031_TZVZ, Assistent der Geschaftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualitditsmanagement, Voll-
zeit, zwei Kinder
$02_11_TZTZ, Anwendungsentwickler, Teilzeit, drei Kinder
34Siehe z.B. Grunow (2013)
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chen Ausgleich zwischen bezahlter und unbezahlter Arbeit an. Das schlieBt auch die In-
anspruchnahme von Elternzeit durch die Vdter ein. Dennoch praktizieren diese Paare
sehr unterschiedliche Erwerbsmodelle und unterscheiden sich auch hinsichtlich der
Aufteilung der Auszeiten nach der Geburt ihres Kindes/ihrer Kinder. Unter den Paaren
mit egalitdren Einstellungen finden sich sowohl Paare mit egalitdaren Erwerbsmodellen
(beide Teilzeit, beide Vollzeit) als auch Paare mit ungleichen Erwerbsmodellen (ein El-
ternteil in Vollzeit, der andere in Teilzeit).’* Gleiches trifft auf die Aufteilung der Eltern-
zeit zu. Ob die Paare ihre Wunschaufteilung realisieren, hangt zum einen von finanziel-
len und betrieblichen Rahmenbedingungen ab*®, zum anderen jedoch auch von ihren
Strategien im Umgang mit betrieblichen Hiirden und finanziellen Nachteilen. Bezliglich
der Aufteilung der Elternzeit sind es mitunter jedoch auch kulturelle und biologische

Griinde, die von den Paaren angefiihrt werden.”
Rahmenbedingungen

Die Paare mit egalitdren Rolleneinstellungen lassen sich nach der Konstellation von
giinstigen bzw. ungiinstigen Rahmenbedingungen differenzieren. Aus Sicht der befrag-
ten Paare sind insbesondere zwei Arten von Rahmenbedingungen bedeutsam: finanziel-
le und betriebliche Spielrdaume. Bei einigen Paaren mit Wunsch nach einer Angleichung
der Aufteilung spielt auch die Frage nach der Kinderbetreuung eine Rolle.* Diese Paare
sind auf externe Unterstiitzung angewiesen, wenn sie elternzeitbedingte Auszeiten
moglichst kurz halten mochten oder beide (Vollzeit) erwerbstadtig sind. Dies verursacht

zusdtzliche Kosten. Bei dem GroBteil der befragten Paare ist die Kinderbetreuung - teil-

%5 Fiir die Unterscheidung von egalitdren Erwerbsmodellen, siehe auch Bohr (2014)

% Basierend auf den Auswertungen der qualitativen Interviews scheint dies nicht nur fiir die Paarkonstella-
tionen der Fall zu sein, in denen der madnnliche Partner mehr verdient als die Partnerin, sondern auch im
umgekehrten Fall (z.B. fiir die Aufteilung von Elternzeitmonaten: 2022_TZVZ, Senior Consultant, Politikwis-
senschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Sozialwissenschaftlerin, Vollzeit,
zwei Kinder; 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder).

37 Ja erstmal Muttermilch ist ein Grund .. Die Mama ist da besser als der Papa“; Zitat eines Vaters
1065_VZVZ, Informatiker/ Softwareentwicklerin, beide Vollzeit, zwei Kinder. Ahnlich duBern sich auch
Vollzeit-Teilzeit Paare mit klassischer Rollenaufteilung (z.B. 1573_VZTZ, Fachlagerist, Vollzeit/ Medizinisch-
technische Laboratoriumsassistentin, Teilzeit, ein Kind) sowie Teilzeit-Teilzeit Paare (1610_TZTZ, Angestell-
ter im Non-Profitsektor/ Angestellte im Sozialbereich, Sozialarbeiterin, beide Teilzeit, zwei Kinder)

38 2031_TZVZ, Assistent der Geschaftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Voll-
zeit, zwei Kinder; 1604_VZVZ, Angestellter in pharmazeutischer Entwicklung/ Arztin, angestellt in einer
Gemeinschaftspraxis, beide Vollzeit, 2 Kinder; 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit,
zwei Kinder
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weise auch mit Unterstiitzung durch GroBeltern, Nannys und Au-pairs — aktuell gere-
gelt. Fiir sie wiirde eine Ausweitung des staatlichen Betreuungsangebots zwar eine Ent-
lastung bedeuten, wire aber kein entscheidendes Kriterium fiir eine Anderung ihrer
Aufgabenteilung; allerdings wiirde sich bei diesen Paaren die Dauer der Elternzeit mog-
licherweise verkiirzen* und die Aufteilung der Elternzeitmonate konnte ebenfalls be-
einflusst werden. Die folgenden Auswertungen konzentrieren sich daher auf die Rolle
finanzieller und betrieblicher Rahmenbedingungen unter der Annahme, dass die Kin-

derbetreuung gesichert ist.

Abbildung 3.1 zeigt - stark vereinfacht — anhand eines Vier-Felder-Schemas die
Konstellationen von Rahmenbedingungen auf, anhand derer die befragten Paare ihre
aktuelle Arbeitsteilung begriinden. Auf Basis der Auswertungen unterscheiden wir zwi-
schen groBen und kleinen betrieblichen Spielraumen sowie groBen und kleinen finan-
ziellen Spielrdumen, die den Paaren Gestaltungsoptionen eréffnen oder sie in ihren
Wahlmoéglichkeiten einschranken. Giinstige finanzielle und betriebliche Rahmenbedin-
gungen markieren den Idealzustand (unter der Nebenbedingung, dass die Kinderbetreu-
ung gesichert ist). Je unglinstiger die Rahmenbedingungen sind, desto schwieriger bzw.
belastender empfinden die Paare die Umsetzung oder Beibehaltung einer egalitiren
Arbeitsteilung. Erschweren betriebliche oder/ und finanzielle Griinde die Umsetzung
egalitirer Modelle, entstehen individuelle und partnerschaftliche Spannungen zwischen

der gewiinschten und gelebten Zeitaufteilung.

Im Fall glinstiger Bedingungen (links oben) sprechen die Befragten sehr wert-
schdtzend von familienfreundlichen Arbeits- und Aufstiegsbedingungen wie flexiblen
Arbeitszeitmodellen, Beférderungsmaglichkeiten fiir Teilzeitbeschdftigte (siehe Kapitel
4)*° sowie gleichbleibenden, wenn nicht sogar besseren Karriereaussichten nach Eltern-

zeit im Falle von vollzeitbeschdftigten Frauen.*' Mit ihren tertidren Bildungsabschliissen

39 1610_TZTZ, Angestellter im Non-Profitsektor/ Angestellte im Sozialbereich, Sozialarbeiterin, beide Teil-
zeit, zwei Kinder; 1604_VZVZ, Angestellter in pharmazeutischer Entwicklung/ Arztin, Angestellt in einer
Gemeinschaftspraxis, beide Vollzeit, 2 Kinder

#002_11_TZTZ, Anwendungsentwickler, Teilzeit, drei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsent-
wicklung/ Referentin in einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, ein Kind

1 So zum Beispiel eine vollzeitbeschéftigte Softwareentwicklerin mit zwei Kindern (1065_VZVZ, Informati-
ker/ Softwareentwicklerin, beide Vollzeit, zwei Kinder), eine vollzeitbeschdftigte Call-Center Agentin mit
einem teilzeitarbeitenden Partner (2025_TZVZ, Transportfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Call Center

22



und Beschaftigungsverhdltnissen weit oben in Organisationshierarchien verfiigen sie
beide iiber ein Einkommen, das auch mit einem reduzierten Stundenumfang ein gutes
finanzielles Auskommen ermoglicht. Ob sie gemeinsam in Teilzeit oder Vollzeit arbei-
ten, hangt eher mit kulturellen Unterschieden zwischen Ost- und Westdeutschland zu-
sammen: ,Das ist nun mal das, was man anstrebt, man ist fertig ausgebildet, da will man
‘ne Vollzeitstelle haben. Wir haben sie nun mal bekommen, also das hinterfragt man
dann nicht mehr.*? Ob in Vollzeit oder Teilzeit, gute Rahmenbedingungen verhelfen
diesen Paaren zu einer ausgewogenen Arbeitsteilung und jedem Elternteil zu einer aus-
gewogenen Aufteilung der Zeit fiir Familie und Beruf.** Ahnliche Muster lassen sich fiir
die Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater und teilweise auch die Aufteilung der
Elternzeitmonate feststellen. Basierend auf der Auswertung der qualitativen Interviews
scheinen die ,Vdtermonate” insbesondere im 6ffentlichen Dienst mittlerweile Normali-
tat zu sein, wie das folgende Zitat eines Beamten exemplarisch illustriert: ,Ja, also ich
arbeite im o6ffentlichen Dienst; da hat sich das mittlerweile eigentlich so fast einge-
spielt, das ist einigermaBen selbstverstandlich mittlerweile, dass die Manner zwei Mo-
nate nehmen, langer ist aber nach wie vor ungewdéhnlich. Die zwei Monate wiirde ich
sagen, sind mittlerweile sozial akzeptiert.* Sind die finanziellen Spielrdume der Paare
jedoch gering (links und rechts unten), wiren die Einkommenseinbuflen, die mit einer
Arbeitszeitreduzierung oder -umverteilung (ein Elternteil verkiirzt, der andere verldan-
gert) einhergehen, zu groB. Dadurch kénnen die Paare vorhandene betriebliche Arbeits-

zeitoptionen nicht vollstandig ausschopfen bzw. fiir den Partner/die Partnerin mit dem

Agentin, Vollzeit, zwei Kinder) oder eine vollzeitbeschdftigte Abteilungsleiterin in einem Forschungsinsti-
tut (2022_TZVZ, Senior Consultant, Politikwissenschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/ Abtei-
lungsleiterin, Sozialwissenschaftlerin, Vollzeit, zwei Kinder). Ein besonders bemerkenswerter Fall ist auch
ein Lehrer Ehepaar (1592_TZTZ, beide Sonderschullehrer, beide Teilzeit, zwei Kinder), das von einem Job
Sharing Modell berichtet.

421016_VZVZ, Ingenieur/ Lehrerin, beide Vollzeit, zwei Kinder

43 2015_TZTZ, Lehrer/ juristische Referentin, beide Teilzeit, zwei Kinder; 02_TZTZ, Journalist/ Referentin in
einer Kinder- und Jugendstiftung, beide Teilzeit, ein Kind; 2002_TZTZ, Projektleiter in einem Sozialfor-
schungsinstitut/ verbeamtete Referentin in einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, zwei Kinder; 02__11_TZTZ,
beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 2013_TZTZ, Beamter in einer Bundesbehdrde/
Referatsleiterin in einer Kérperschaft des 6ffentlichen Rechts, beide Teilzeit, drei Kinder; 1605_VZVZ, beide
Programmierer in Vollzeit, zwei Kinder; 2017_TZTZ, Altenpfleger/ Notarfachangestellte, beide Teilzeit, zwei
Kinder; 1369_TZTZ, beide Lehrer, beide Teilzeit, drei Kinder; 1592_TZTZ, beide Sonderschullehrer, beide
Teilzeit, drei Kinder

44 2013 _TZTZ, beide Beamte, beide Teilzeit, drei Kinder; siehe auch: 2016__TZTZ, Referent fiir Organisations-
entwicklung/ Referentin in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, ein Kind; 1592_TZTZ, beide Sonderschul-
lehrer, beide Teilzeit, drei Kinder
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hoheren Einkommen ist eine langere Elternzeit finanziell nicht machbar.

Obwohl Elternteile gerne in Teilzeit erwerbstatig wdren, arbeiten entweder beide
in Vollzeit oder ein Teil arbeitet in Vollzeit, der andere in Teilzeit. Wahrend bei den in
Vollzeit arbeitenden Paaren der finanzielle Einschnitt das Familieneinkommen insge-
samt zu sehr belasten wiirde, hangt bei Paaren mit ungleichen Arrangements die Ent-
scheidung gegen ein egalitdres Erwerbsmodell primdr mit Lohnunterschieden zwischen
beiden Elternteilen zusammen. Der Mehrverdienst durch eine Erh6hung der Arbeitszeit
des in Teilzeit arbeitenden Elternteils wiirde den Einkommensverlust durch eine Ver-
ringerung der Arbeitszeit des in Vollzeit arbeitenden Elternteils nicht ausgleichen. Als
Ursachen hierfiir diskutierten die Paare 1) die mit ihren jeweiligen Berufen einherge-
henden unterschiedlichen Verdienstmoglichkeiten, 2) Unterschiede in der beruflichen
Stellung, die sie sich im Laufe der vergangenen Jahre erarbeitet haben, und 3) die Ku-
mulation der Gehaltsunterschiede seit Familiengriindung durch eine wiederkehrend

ungleiche Aufteilung von Eltern- und Arbeitszeiten.®s

Neben finanziellen Spielrdaumen sind betriebliche Rahmenbedingungen von
zentraler Bedeutung sowohl fiir die Arbeitszeit- und Auszeitentscheidungen beider
Partner als auch fiir ihre familiale Arbeitsteilung im Alltag (rechts oben). Diese Paare
haben finanzielle Ressourcen und sind bereit, fiir eine Angleichung der Arbeitszeiten
und Elternzeiten beider Elternteile auch finanzielle EinbuBen hinzunehmen. Doch be-
triebliche Barrieren erschweren oder verhindern die Realisierung egalitarer Modelle.
Die wichtigsten betrieblichen Hindernisse bestehen bzgl. einer zeitweisen Reduzierung
der Arbeitszeit in fehlenden Angeboten an Arbeitszeitmodellen, der praktischen Umset-
zung von Teilzeitoptionen sowie beruflichen Nachteilen, die mit Teilzeitarbeit einher-
gehen (siehe Kapitel 4). Beziiglich der Inanspruchnahme von (lingeren) Elternzeiten

sind arbeitsorganisatorische Aspekte von Relevanz. So zum Beispiel Projekte, die zu En-

4502_10_VZTZ, Anwendungsentwickler, Vollzeit/ Anwendungsentwicklerin, Teilzeit, zwei Kinder;
1016_VZVZ, Ingenieur/ Lehrerin, beide Vollzeit, zwei Kinder; 1286__VZVZ, Angestellter in einer Reinigungs-
firma/ Finanzbuchhalterin, beide Vollzeit, ein Kind; 1537_VZVZ, GroBhandelskaufmann/ Einzelhandels-
kauffrau, beide Vollzeit, zwei Kinder; 2025_TZVZ, Transportfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Angestell-
te in einem Callcenter, Vollzeit, zwei Kinder
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de gefiihrt werden miissen, ein erst vor Kurzem erfolgter beruflicher Aufstieg*® oder
Schulklassen, die betreut werden miissen*, arbeitsvertragliche Aspekte (befristete Ver-
trdge, Probezeiten oder Stipendien®) oder einfach die mangelnde Erfahrung in Betrie-

ben, dass auch Mdnner (ldnger) Elternzeit nehmen.

Solche betrieblichen Hindernisse konnen zum einen dazu fithren, dass Paare ihre
finanziellen Spielraume fiir eine Reduzierung oder Angleichung der Arbeitszeit nicht
nutzen konnen und Elternzeiten nicht in Anspruch nehmen. Unter diesen Paaren sind
sowohl Vollzeit-Paare als auch Paare mit ungleichen Erwerbsmodellen (mit Mann oder
Frau in Vollzeit) zu finden®’, ebenso wie Paare, bei denen nur die Mutter Elternzeit in
Anspruch genommen hat oder der Vater lediglich zwei Monate in Elternzeit war. Eine
Stationsschwester beispielsweise sah sich vor die Wahl gestellt, ihre Arbeitszeit
wunschgemadB zu reduzieren oder ihre Fiihrungsposition zu behalten: ,Mein neuer Chef
wollte auch, dass Fiihrungspersonen dann Vollzeit arbeiten. Also mit 'ner Zweidrittel-
stelle hdtte ich keine Leitungsfunktion mehr.”* Eine vollzeitbeschdftigte Callcenter-
Agentin berichtete bezliglich der Ankiindigung des erwarteten Kindes bei ihrem Vorge-
setzten, dass ihr Chef ,das nicht so gut aufgenommen“ hat und sie sich ,schon fast ge-
dacht” hatte, ,das [man] mich dann kiindigt oder nicht mehr iibernimmt, wenn ich dann
[nach der Elternzeit] wiederkomme.“*! Auch andere — speziell weibliche Beschdftigte —

berichten von dhnlichen Erfahrungen.>*

%6 Wie beispielsweise bei einer Abteilungsleiterin in einem Forschungsinstitut (2022_TZVZ, Senior Consul-
tant, Politikwissenschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Sozialwissenschaft-
lerin, Vollzeit, zwei Kinder)

47 1592_TZTZ, beide Sonderschullehrer, beide Teilzeit, drei Kinder

48 16_VZTZ, Postdoc-Stipendiat, Vollzeit / Verkduferin fiir eine Modemarke, Teilzeit, ein Kind; 1604_VZVZ,
Angestellter in pharmazeutischer Entwicklung/ Arztin, angestellt in einer Gemeinschaftspraxis, beide Voll-
zeit, zwei Kinder; 2031_TZVZ, Assistent der Geschdftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Prozess- und
Qualitditsmanagement, Vollzeit, zwei Kinder

49 2031_TZVZ, Assistent der Geschaftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Voll-
zeit, zwei Kinder; 03_13_VZTZ, Techniker, Vollzeit/ Angestellte in einer Wascherei, Teilzeit, zwei Kinder;
1598_VZTZ, Projektleiter im Einzelhandel, Vollzeit/ Krankenschwester, Teilzeit, drei Kinder; 2009_TZVZ,
Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder; 1351_TZVZ, Elektrotechniker, Teilzeit/ Stati-
onsschwester, Vollzeit, vier Kinder; 1604_VZVZ, Angestellter in pharmazeutischer Entwicklung/ Arztin,
angestellt in einer Gemeinschaftspraxis, Vollzeit, zwei Kinder

50 1351 _TZVZ, Stationsschwester, Vollzeit, vier Kinder

>12025_TZVZ, Transportfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Callcenter-Agentin, Vollzeit, zwei Kinder

52 So beispielsweise eine vollzeitbeschdftigte Beauftragte fiir Qualitdtsmanagement: ,Ja, im Endeffekt haben
alle wahrend der Zeit, die sie in Elternzeit waren, 'n Auflésungsvertrag angeboten bekommen. [...] Also ich
hab' danach, ich hab' dann noch ein Jahr einen Vertrag gehabt fiir Teilzeit, wo ich aber dann halt nicht
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Betriebliche Hindernisse konnen zum anderen auch dazu fiihren, dass Paare ihre
gewdhlten egalitiren Modelle infrage stellen und eine Riickkehr zu einer stdrker spe-
zialisierten Aufteilung erwdgen, weil sie erfahren, was Vollzeitbeschdftigte zogern lasst:
dass es in der betrieblichen Praxis nicht gelingt, ihre vereinbarte Arbeitszeitreduzie-
rung oder -flexibilisierung umzusetzen, ohne Stigmatisierungen zu erfahren (siehe Ka-
pitel 4).>® Eine Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung beispielsweise schilderte,
wie sie zugunsten der Familie bewusst berufliche Nachteile in Kauf nimmt. Sie be-
schreibt detailliert, wie ihre Vorgesetzte ihre Vollzeit arbeitenden Kolleginnen bei inte-
ressanten Projekten systematisch vorziehe. Sie restimiert: ,Die Konsequenz ist dann
halt fiir dich, du bist nicht dabei. [...] Das Hindernis [besteht] eher nicht in der Verein-
barkeit von Familie und Beruf, sondern im beruflichen Weiterkommen.“** Insbesondere
diejenigen Beschdftigten, die nach der Elternzeit in Teilzeit arbeiten, berichten von sol-

chen Erfahrungen.>

arbeiten musste, also das war halt in diesem Paket dann halt drin und hab' dann aber dann unterschrieben
und hab' dann nicht mehr bei dem Unternehmen danach weitergearbeitet.” (1542_VZVZ, Gruppenleiter in
einem Versicherungsverband/ Mitarbeiterin im Qualititsmanagement, beide Vollzeit, ein Kind)

53 1490_VZVZ, kaufmdnnischer Angestellter im GroBhandel/ Sonderpddagogin, beide Vollzeit, ein Kind;
02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisati-
onsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, ein Kind; 1286__VZVZ, Angestellter in
einer Reinigungsfirma/ Finanzbuchhalterin, beide Vollzeit, ein Kind; 2011_TZTZ, beide Beamte in einer
Bundesbehorde, beide Teilzeit, zwei Kinder

% 02_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide Teilzeit, ein Kind

>3 1376_VZTZ, Installateur als Heizungsbaumeister, Vollzeit/ Architektin, Teilzeit, zwei Kinder
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Abbildung 3.1: Rahmenbedingungen egalitirer Arbeitsteilung von Paaren

Finanzielle Spielrdume

_—

grofl

klein

Idealzustand:
Paare konnen ihre Wiin-
sche umsetzen

Konstellationen:
beide Teilzeit, beide Vollzeit
Beide (gleich) lange in Elternzeit

Betriebliche Barrieren er-
schweren oder verhindern
gewiinschte Aufteilung

Konstellationen:
beide Teilzeit, beide Vollzeit, Voll-
zeit/Teilzeit
Keine oder nur 2-monatige Eltern-
zeit des Vaters

Betriebliche Moglichkei-
ten kénnen nicht ausge-
schopft werden

Konstellationen:
beide Vollzeit, Vollzeit/Teilzeit
Beide Elternzeit

Realisierungschancen fiir
gewiinschte Aufteilung
stark eingeschrankt

Konstellationen:
beide Vollzeit, Vollzeit/Teilzeit
»Klassische” Aufteilung der Eltern-
geldmonate oder keine Elternzeit
iiber Mutterschutz hinaus

groB

klein

Betriebliche Spielrdume

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews

Anmerkung: Die Ausfiihrungen zur Aufteilung der Elterngeldmonate beziehen sich nur auf Eltern von Kin-

dern, die 2007 oder spdter geboren sind.

Strategien

Wie die Paare mit betrieblichen Hiirden und finanziellen Nachteilen ihrer egalitdren
Arbeitsteilung umgehen, unterscheidet sich jedoch in Abhdngigkeit davon, welchen

Stellenwert sie gegenwadrtig ihrem Familienleben im Verhaltnis zu ihren jeweiligen

Berufsleben einrdumen. In Anlehnung an die Literatur zu individuellen Karriereorien-
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tierungen®® lassen sich drei konsensuale Orientierungen auf der Paarebene unterschei-

den:

(1)

(2)

Familienorientierung. Bei Paaren mit einer hohen Familienorientierung haben
beide Partner nicht nur ausgepradgt egalitare Geschlechterrolleneinstellungen,
sondern zudem auch ein hohes Bediirfnis nach Authentizitdt. Sie wollen in Ein-
klang mit ihren egalitiren Werten leben. Das Wohlergehen der Familie hat fiir
sie hochste Prioritdt. Sie haben hohe Anspriiche an die Qualitat der Kinderbe-
treuung und legen Wert darauf, moglichst viel Zeit gemeinsam als Familie zu
verbringen. Beide Elternteile sind sich darin einig, dass sie ihr gemeinsames Be-
diirfnis nach Familienzeit in Vollzeit nicht erfiillen kénnen (und/oder es stand
fiir sie schon vor der Geburt des Kindes fest, dass sie beide in Elternzeit gehen
wiirden). Wenn einer oder beide Elternteile beruflich nicht weiter vorankom-
men, ohne ihr Teilzeitmodell aufzugeben, geben beide der Familie den Vorrang
und stellen ihre personliche berufliche Entwicklung zuriick. Sie halten trotz be-
trieblicher Widerstande an ihrem Arrangement fest, versuchen als ,Exoten” und
,Pioniere” einen kulturellen Wandel anzustofen und nehmen ggf. in Kauf, dass
ihnen bestimmte Aufgaben, Projekte und Fiihrungspositionen vorenthalten blei-
ben. Durch ihre pragmatische Einstellung zum beruflichen Fortkommen besteht
bei diesen Paaren die Gefahr, dass die beruflichen Potenziale dieser Beschaftig-
ten unter ungiinstigen Rahmenbedingungen ungenutzt bleiben.®”
Berufsorientierung. Bei Paaren mit einer hohen Berufsorientierung streben beide
Elternteile nach beruflicher Entwicklung und Herausforderung. Auch diese Paare
teilen egalitdre Einstellungen. Im Unterschied zu den Familienorientierten ma-
chen sie ihre tatsdachliche Arbeitsteilung jedoch stirker von duBBeren Rahmenbe-

dingungen abhdangig und passen sich ggfs. an. In egalitdren Erwerbsmodellen

5 Siehe z.B. Mainiero und Sullivan (2005), die in ihrem Kaleidoscope Career Model die Orientierungen Au-
thenticity, Balance und Challenge unterscheiden.

702_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide Teilzeit, ein Kind; 2015_TZTZ,
Lehrer/ juristische Referentin, beide Teilzeit, zwei Kinder; 02__11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, bei-
de Teilzeit, drei Kinder; 1369_TZTZ, beide Lehrer, beide Teilzeit, drei Kinder; 2002_TZTZ, Projektleiter in
einem Sozialforschungsinstitut/ Referentin in einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, zwei Kinder; 1592_TZTZ,
beide Sonderschullehrer, drei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in
einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, ein Kind
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vollfiihren diese Paare tdglich einen Balanceakt zwischen einer ausgewogenen
Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit, gemeinsamer Familienzeit und
personlicher Entfaltung im Beruf. Betriebliche Rahmenbedingungen spielen bei
diesen Paaren eine zentrale Rolle. Wird der berufliche Druck aufgrund ihres ega-
litdren Modells zu groB, stellen sie ihren gemeinsamen Wunsch nach einer egali-
taren Arbeitsteilung fiir das berufliche Fortkommen des Elternteils mit den gro-
Beren Erfolgs- und Einkommensaussichten zuriick. Durch ihre pragmatische Ein-
stellung zur Frage der Arbeitsteilung (,das muss halt irgendwie funktionieren®)*®
besteht bei diesen Paaren unter ungiinstigen Rahmenbedingungen eine erhohte
Wahrscheinlichkeit, dass sie zu einer starkeren Aufgabenspezialisierung wech-
seln.”

(3) Komplementdre Orientierungen beider Elternteile. Neben Paaren mit gemeinsamen
Orientierungen gibt es auch Paaren mit komplementdren Orientierungen. Bei
diesen Paaren haben beide Elternteile zum gegenwartigen Zeitpunkt unter-
schiedliche Prioritaten. Wahrend ein Elternteil Erfiillung in Familie und Beruf
sucht, ohne nach einem beruflichen Aufstieg zu streben, mochte der andere be-
ruflich vorankommen. Auch diese Paare teilen egalitare Einstellungen, wagen al-
lerdings finanzielle und berufliche Folgen genau ab. Mit noch groBerer Wahr-
scheinlichkeit als jene Paare, bei denen beide Elternteile nach einem beruflichen
Aufstieg streben, sind diese Paare bereit, ihr egalitares Modell aufzugeben, so-
bald finanzielle oder betriebliche Griinde dafiirsprechen.®® Das gilt auch fiir die

Aufteilung der Elternzeit.*!

58 2011_TZTZ, beide Beamte in einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, zwei Kinder

591493_VZVZ, Jurist/ Controllerin, beide Vollzeit, ein Kind; 2031_TZVZ, Assistent der Geschéftsfiihrung,
Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Vollzeit, zwei Kinder; 2011_TZTZ, beide Beamte in
einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, zwei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Refe-
rentin in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, ein Kind; 1457 _TZTZ, Training Manager/ Projektleiterin im
Non-Profitsektor, beide Teilzeit, zwei Kinder; 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit,
zwei Kinder; 1248_VZTZ, Filialleiter bei einer Bank, Vollzeit/ Personalentwicklerin bei einer Bank, Teilzeit,
ein Kind; 1351_TZVZ, Elektrotechniker, Teilzeit/ Stationsschwester, Vollzeit, vier Kinder

0 2011_TZTZ, beide Beamte in einer Bundesbehdrde, beide Teilzeit, zwei Kinder; 1369_TZTZ, beide Lehrer,
beide Teilzeit, drei Kinder

612031_TZVZ, Assistent der Geschéftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Voll-
zeit, zwei Kinder
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Paartypologie

Basierend auf den Auswertungen auf diesen drei Ebenen - Einstellungen zur Arbeitstei-
lung, Rahmenbedingungen der Arbeitsteilung sowie Strategien im Umgang mit den
Rahmenbedingungen - lassen sich die Paare in drei Idealtypen unterteilen: (1) egalitar-
familienorientierte Paare, (2) egalitdr-berufsorientierte Paare sowie (3) traditionell-
spezialisierte Paare. Tabelle 3.1 gibt einen Uberblick iiber die jeweiligen Motivlagen und
Relevanzstrukturen.®? Paare vom Typ 1 und 2 teilen den Wunsch nach einer ausgewoge-
nen innerpartnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit, wahrend
Paare vom Typ 3 eine spezialisierte Aufgabenteilung bevorzugen. Bei traditionell einge-
stellten Paaren raumen beide Elternteile Familie und Beruf einen unterschiedlichen
Stellenwert ein. Hingegen finden sich unter den egalitar eingestellten Paaren sowohl
solche, die dem gemeinsamen Familienleben héchste Prioritdt beimessen (Typ 1), als
auch solche, die ihre berufliche Entwicklung und ihre erreichte Position nicht zuguns-
ten der Familie aufgeben mdchten (Typ 2). Betriebliche und finanzielle RaRhmenbedin-
gungen spielen vor allem bei egalitdr-berufsorientierten Paaren eine zentrale Rolle,
wenn es um die Entscheidung fiir oder gegen ein egalitares Modell geht. Traditionell
eingestellte Paare ziehen unabhdngig von den Rahmenbedingungen eine egalitdre Auf-
teilung fiir sich nicht in Erwdagung und egalitdar-familienorientierte Paare verteidigen
ihre egalitdre Aufteilung sogar unter Bedingungen betrieblicher und finanzieller Nach-
teile. Egalitar-berufsorientierte Paare jedoch sind bereit, ihren gemeinsamen Wunsch
nach einer egalitdren Aufteilung hintenanzustellen, um auch mit Familie beruflich vo-
ranzukommen. Deshalb finden sich unter diesen Paaren sowohl solche mit egalitaren

Erwerbsmodellen als auch solche mit Haupt- und Zuverdienermodellen.

62 Die Paare wurden dabei als Einheiten betrachtet, die gemeinsam Entscheidungen iiber die Aufgabentei-
lung in Familie und Beruf treffen. Wie es fiir Idealtypen charakteristisch ist, entsprechen die Interviews in
der Regel nur zu einem gewissen Grad einem bestimmten Typus. Bei der Mehrheit der Paare in dem vorlie-
genden Sample handelt es sich deshalb um Mischtypen. Uber GréBenordnungen der einzelnen Typen kén-
nen aufgrund der Fallauswahl und kleinen Fallzahlen keine Aussagen getroffen werden.
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Tabelle 3.1: Die Relevanz betrieblicher Rahmenbedingungen fiir die Arbeitstei-
lung von Paaren: Eine Typologie

Egalitdr- Egalitdr- Traditionell-
familienorientiert berufsorientiert spezialisiert
Gewiinschte Arbeitsteilung Egalitdr Egalitdr Traditionell

Verhiltnis von
Familien- und Berufsori-
entierung

Relevanz egalitdrer Ar-
beitsteilung

Relevanz betrieblicher
Rahmenbedingungen fiir
Anderung der AT
Relevanz finanzieller
Rahmenbedingungen fiir
Anderung der AT

Relevanz externer Kinder-

betreuung fiir Anderung
der AT

Erwerbskonstellationen

Aufteilung der Elternzeit*

GroBere Prioritdt auf
Familie

Hoch

Gering

Gering

Gering

Beide Teilzeit

Beide Vollzeit

Beide in (3hnlich

langer) Elternzeit

GroBere Prioritdt auf Be-
rufliche Entwicklung (bei
einem oder beiden Eltern-
teilen)
Abhdngig von Rahmen-
bedingungen

Hoch

Gering - Hoch

Gering - Hoch

Beide Teil-  Vollzeit (V),
zeit Teilzeit (M)
Beide Voll-  Vollzeit (M),
zeit Teilzeit (V)
Beide in
Elternzeit

Spezialisiert: Unter-
schiedliche Priorita-
ten

Gering

Gering

Gering

Gering

Vollzeit (V),
Teilzeit (M)

Nur Mutter in El1-
ternzeit (oder Vater
nur zwei Monate in

Elternzeit)

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews; M = Mutter; V = Vater; AT=Arbeitsteilung.

Anmerkung: * Die Ausfiihrungen zur Aufteilung der Elterngeldmonate beziehen sich nur auf Eltern von
Kindern, die 2007 oder spdter geboren sind.

3.2 Arbeitszeitwiinsche und Hindernisse

Weiterfiihrend soll es darum gehen, das Potenzial egalitdrer Erwerbsmodelle unter Paa-
ren mit kleinen Kindern in Deutschland abzuschatzen. Basierend auf den Daten der re-
prdsentativen Paarbefragung nehmen die ndchsten Abschnitte folgende Fragen in den
Blick: Wie wiirden zusammenlebende Paare mit kleinen Kindern in Deutschland die Er-
werbsarbeit idealerweise aufteilen und welche sind die hdufigsten Griinde, die gegen
eine Anderung der Arbeitsaufteilung sprechen? Es sei vorab darauf hingewiesen, dass
die Vergleichbarkeit mit anderen Befragungen eingeschrankt ist. Die Stichprobe, die
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den folgenden Auswertungen zugrunde liegt, umfasst zusammenlebende Paare mit
mindestens einem im Haushalt lebenden Kind im Alter von hochstens 12 Jahren; min-

destens ein Elternteil muss zudem abhédngig beschdftigt sein (siehe Kapitel 2.2).

Die Miitter und Vdter wurden gebeten, ihre Arbeitszeitwiinsche nicht nur fir
sich, sondern auch fiir ihre Partner anzugeben. Konkret lautete die Frage: Wenn Sie in
Ihrer aktuellen Situation fiir sich und lIhre/n Partner/in entscheiden sollten: Wie viele Stun-

den in der Woche sollte jeder von Ihnen idealerweise arbeiten? Zum einen sollten die Be-

fragten dazu angeregt werden, eine Arbeitszeitinderung fiir ihre Partner in Betracht zu
ziehen, falls davon die Realisierung ihrer eigenen Arbeitszeitwiinsche abhangt. Zum
anderen lasst sich mit dieser Frage analysieren, inwieweit Miitter und Vater in ihren
Aufteilungswiinschen iibereinstimmen und ob der Wunsch nach egalitdren Erwerbsmo-

dellen unter Miittern und Vatern dhnlich stark verbreitet ist.

Die folgenden Abbildungen zeigen Auswertungen zum gewiinschten Erwerbsum-
fang der Befragten jeweils fiir sich und ihre Partnerin bzw. ihren Partner. Gut 75 Pro-
zent der Vater wiirden ihren Erwerbsumfang gerne verringern, wahrend von den be-
fragten Miittern ein mindestens ebenso groBer Anteil ihren Erwerbsumfang erhhen
oder verringern méchte (Abbildung 3.2, links). Der Wunsch nach einer Anderung des
Erwerbsvolumens unterscheidet sich jedoch erwartungsgemaB nach der Erwerbskons-
tellation der Paare. Vater und Miitter, die in Vollzeit arbeiten, wiinschen sich mehrheit-
lich eine Verringerung ihrer Arbeitszeit, wahrend Vdter mit einer Vollzeit arbeitenden
Partnerin sowie nicht erwerbstdtige Miitter {iberwiegend gerne (mit einem héheren
Stundenumfang) erwerbstdtig waren. Bei den Teilzeitpaaren méchten gut jeder zweite
Vater und knapp jede zweite Mutter weniger Stunden arbeiten; rund jeder dritte Eltern-
teil mochte die Arbeitszeit beibehalten. Eine vergleichbare Verteilung zeigt sich fir

Miitter in Zuverdienerkonstellationen.

Vollzeit arbeitende Viter wollen unabhangig vom Erwerbsumfang ihrer Partne-
rin im Durchschnitt 35 Stunden in der Woche arbeiten; bei den Vollzeit arbeitenden
Miittern liegt die Wunscharbeitszeit ebenfalls unabhangig vom Erwerbsumfang ihres
Partners mit durchschnittlich 30 Stunden etwas darunter (Abbildung 3.3, links). Auch in

Teilzeitkonstellationen liegt die Wunscharbeitszeit von Vdtern fiinf Stunden iiber derje-
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nigen der Miitter bei durchschnittlich 30 Stunden. Bei Vdtern mit einer Partnerin in der
Haupt- bzw. Alleinverdienerrolle hingegen liegt die gewiinschte Wochenarbeitszeit mit
25 Stunden durchschnittlich fiinf Stunden unter derjenigen der in Vollzeit arbeitenden

Partnerin.

Die Arbeitszeitwiinsche der Befragten harmonieren in hohem MaBe mit denen
ihrer Partnerinnen bzw. Partner (Abbildung 3.2, rechts): Beispielsweise wiinscht nicht
nur die Mehrheit der Vollzeit arbeitenden Vater fiir sich selbst eine Reduzierung ihrer
Arbeitszeit, sondern auch die Mehrheit der Miitter wiinscht, dass ihre Partner weniger
arbeiten (rechts unten). Dies gilt umgekehrt auch fiir die Arbeitszeitwiinsche von Va-
tern fiir ihre Vollzeit arbeitenden Partnerinnen (rechts oben). Ist die Partnerin hinge-
gen nicht erwerbstdtig, wiinschen nahezu 80 Prozent der alleinverdienenden Viter,
dass ihre Partnerin eine Erwerbstdtigkeit aufnimmt. Auch Miitter in Haupt- bzw. Allein-
verdienerkonstellationen mochten, dass ihr Partner mehr Stunden bzw. tiberhaupt ar-

beitet. Die Befunde weisen damit auch auf ungenutzte Arbeitskraftepotenziale hin.

Mit Blick auf die Stundenzahl harmonieren die Wiinsche der Paare jedoch nur
begrenzt (Abbildung 3.3, rechts). Allein Teilzeitpaare sind sich in ihren Wiinschen einig:
Im Durchschnitt wollen beide Elternteile, dass sie im Umfang von 25 Stunden und er
mit 30 Stunden erwerbstatig ist. Unter Vollzeit arbeitenden Paaren streben Vdter im
Unterschied zu Miittern eine ausgeglichene Aufteilung an: Wahrend Vater im Durch-
schnitt eine 35-Stunden-Woche fiir beide wiinschen, wollen Miitter in einer Voll-
zeit/Vollzeit-Konstellation, dass ihr Partner fiinf Stunden mehr als sie selbst bezahlte
Arbeit leistet. Dies konnte damit zusammenhangen, dass selbst Vollzeit erwerbstadtige
Miitter mehr unbezahlte Arbeit als ihre Partner leisten.®® Allerdings wiinschen sich auch
Miitter in mannlichen Alleinverdienerkonstellationen eine starker ungleiche Aufteilung
als ihre Partner: Wahrend beide Elternteile darin iibereinstimmen, dass sie eine Er-

werbstdtigkeit im Umfang von etwa 20 Stunden aufnehmen sollte, wollen Miitter, dass

63 Laut Berechnungen des DIW (2014) haben Vollzeit erwerbstétige Miitter 2014 im Durchschnitt doppelt so
viel Zeit mit Kinderbetreuung verbracht als Vdter (4,9 Stunden pro Werktag im Vergleich zu 2,3 Stunden in
Haushalten mit Kindern bis sechs Jahre). Online verfiigbar unter:
https://www.diw.de/documents/dokumentenarchiv/17/
diw_01.c.528159.de/20160302_pm_ frauentag_ tabellen.pdf, Stand: 20.05.2016.
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ihr Partner rund 38 Stunden arbeitet (die Vdter selbst wiirden gerne auf durchschnitt-
lich 35 Stunden reduzieren). Auch in Zuverdienerkonstellationen gehen die Meinungen
der Partner auseinander: Unabhangig vom Geschlecht wiinschen sich die jeweils Voll-
zeit arbeitenden Elternteile eine weniger ungleiche Aufteilung. Dafiir miisste der ande-

re mehr Stunden bezahlte Arbeit leisten, als dieser es fiir sich selbst wiinscht.



Abbildung 3.2: Wiinsche zum Erwerbsumfang nach Erwerbskonstellation der Paare

Viter: fiir sich Vater: fiir ihre Partnerin
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E mehr Mgleich viel @weniger

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten.

Anmerkung: Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit, TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/ Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Voll-
zeit, VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater Teilzeit oder nicht erwerbstatig (die Konstellationen ,weibliche Hauptern'eihrerin“ und ,weibliche Alleinverdienerin“ wurden auf-
grund geringer Fallzahlen zusammengefasst).
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Abbildung 3.3: Tatsdchlicher und gewiinschter Erwerbsumfang nach Erwerbskonstellation der Paare (in Wochenstunden)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten.

Anmerkung: Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit, TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/ Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Voll-
zeit, VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater Teilzeit oder nicht erwerbstatig (die Konstellationen ,weibliche Haupternéhrerin" und ,weibliche Alleinverdienerin“ wurden auf-
grund geringer Fallzahlen zusammengefasst).
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Abbildung 3.4 zeigt den Anteil derjenigen Miitter und Viter, die sich eine (annd-
hernd) egalitdre Aufteilung des Erwerbsumfangs wiinschen, d.h. sie selbst und der Part-
ner bzw. die Partnerin sollten idealerweise etwa im selben Stundenumfang erwerbsta-
tig sein. Im Durchschnitt wiinschen sich gut jede dritte Mutter und vier von zehn Vatern
(anndhernd) gleiche Wochenarbeitszeiten fiir beide. Die Anteile variieren allerdings er-
heblich nach der Erwerbskonstellation. Die groBe Mehrheit der Paare mit egalitdaren
Erwerbsmodellen (beide Vollzeit, beide Teilzeit) mdchte auch in Zukunft eine egalitdre
Aufteilung beibehalten. Auch die Mehrheit der Paare mit einem weiblichen Haupt- oder
Alleinverdienermodell wiinscht sich eine ausgewogene Aufteilung der Erwerbsarbeits-
zeiten. In mannlichen Haupt- bzw. Alleinverdienermodellen kann sich aktuell nur eine
Minderheit der Miitter und Vdter vorstellen, dass beide Elternteile in etwa gleichem

Umfang erwerbstatig sind.

Abbildung 3.4: Wunsch nach (annihernd) egalitdrer Aufteilung des Erwerbsum-
fangs (+/- 5 Wochenstunden)

Anteile in Prozent

Insgesamt VzZ/VZ TZ/72Z TZ/VZ NE/VZ VZ/TZ,NE

W Mitter W Vater

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten.

Anmerkung: Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit, TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/
Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Vollzeit, VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater Teilzeit
oder nicht erwerbstitig (die Konstellationen ,weibliche Haupterndhrerin® und ,weibliche Alleinverdiene-
rin“ wurden aufgrund geringer Fallzahlen zusammengefasst).
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Abbildung 3.5 zeigt zudem den Anteil derjenigen Miitter und Vater, die sich eine
Wochenarbeitszeit fiir beide wiinschen, die innerhalb eines aktuell politisch diskutier-
ten Korridors zwischen 28 und 36 Stunden liegt. Insgesamt mochten rund jede fiinfte
Mutter und jeder vierte Vater, dass beide jeweils zwischen 28 und 36 Stunden pro Wo-
che arbeiten. Dabei zeigen sich erhebliche Unterschiede nach Erwerbskonstellation und
Geschlecht. Mit Anteilen von iiber 50 Prozent ist der Wunsch nach einer Wochenarbeits-
zeit zwischen 28 und 36 Stunden fiir beide am haufigsten unter Vollzeit arbeitenden
Miittern verbreitet. Unter Teilzeit arbeitenden Miittern variiert der Anteil mit dem Er-
werbsstatus des Partners. In Teilzeit/Teilzeit-Konstellationen wiinscht sich ein dhnlich
hoher Anteil von rund 35 Prozent der Miitter und Vater eine Wochenarbeitszeit zwi-
schen 28 und 36 Stunden fiir beide. In mannlichen Hauptverdienerkonstellationen wiin-
schen sich immer noch drei von zehn Vdtern eine Wochenarbeitszeit zwischen 28 und
36 Stunden fiir beide, aber nur halb so viele Miitter. In Alleinverdienerkonstellationen
sind egalitdare Erwerbswiinsche innerhalb dieses Korridors am seltensten verbreitet.
Vereinfacht ldsst sich festhalten: Je traditioneller die aktuelle Aufteilung, desto weniger
konnen sich Paare egalitdare Erwerbsarbeitszeiten im Umfang von 28-36 Wochenstun-

den vorstellen.
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Abbildung 3.5: Wunsch nach (annihernd) egalitdrer Aufteilung des Erwerbsum-
fangs zwischen 28 und 36 Wochenstunden

60 - 57

Anteile in Prozent

Insgesamt VvzZ/Vz T2/72 TZ/VZ NE/VZ VZ/TZ,NE

W Mutter W Vater

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten.

Anmerkung: Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit, TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/
Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Vollzeit, VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater Teilzeit
oder nicht erwerbstitig (die Konstellationen ,weibliche Hauptern(&ihrerin“ und , weibliche Alleinverdiene-
rin“ wurden aufgrund geringer Fallzahlen zusammengefasst).

Welche Griinde sprechen aus Sicht der Miitter und Vdter gegen eine gewiinschte
Anderung ihres Erwerbsumfangs? In Tabelle 3.2 sind jeweils die am hiufigsten genann-
ten Griinde aufgelistet, die gegen eine gewiinschte Verringerung bzw. Erh6hung der
Arbeitszeit oder Aufnahme einer Erwerbstatigkeit sprechen. Die Ergebnisse stiitzen die
Begriindungsfaktoren der qualitativen Paarbefragung: Betriebliche Rahmenbedingun-
gen spielen eine bedeutsame Rolle fiir Arbeitszeit- und Erwerbsentscheidungen. Dies
gilt fiir Vater wie Miitter gleichermaBen. Daneben zeigen sich auch Hinweise auf tradi-
tionelle Rolleneinstellungen: Fiir Vater spielen finanzielle Griinde hdufiger eine Rolle

als fiir Miitter, die wiederum hdufiger Betreuungsaspekte anfiihren.

— Gegen eine gewtinschte Verringerung der Arbeitszeit sprechen neben finanziellen
Erwdgungen am hdufigsten betriebliche Griinde: Knapp jeder zweite Vater und
knapp jede dritte Mutter sehen in ihren aktuellen Betrieben derzeit keine Mog-
lichkeit, ihre Arbeitszeit zu reduzieren. Gut jeder dritte Vater gibt als Grund an,

dass Teilzeitoptionen fiir Manner in ihrem Betrieb uniiblich sind bzw. der oder
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die Vorgesetzte dagegen ware. Auch jede fiinfte Mutter gibt ihre Vorgesetzte bzw.
ihren Vorgesetzten als Grund an, fast ebenso haufig wie den Wunsch, das eigene
berufliche Fortkommen nicht zu gefdahrden.

Gegen eine gewtinschte Erhohung der Arbeitszeit sprechen aus Sicht der Betroffe-
nen eine Reihe an betrieblichen Griinden, aber auch finanzielle und familidre
Bedenken. Von den betroffenen Miittern befiirchtet eine Mehrheit von 65 Pro-
zent, dass sie mit einem hoheren Stundenumfang auf zeitliche Flexibilitdt ver-
zichten miissten. Fiir knapp 60 Prozent ware offenbar Voraussetzung, dass ihr
Partner seine Arbeitszeit reduziert. Jede zweite Mutter hdtte zudem Sorge, dass
ihre Kinder unter einer Arbeitszeiterh6hung leiden konnten; gut jede Dritte gibt
fehlende Betreuungsmdglichkeiten als Grund an. Viter geben als hdufigsten
Grund an, keine passende Stelle mit mehr Stunden in Aussicht zu haben. Knapp
jeder Zweite sieht keinen ausreichenden finanziellen Nutzen in einer Erh6hung
der Arbeitszeit, jedem Dritten fehlen Moglichkeiten, dadurch beruflich voranzu-
kommen. Bei dieser Gruppe handelt es sich vor allem um Vadter in Teilzeitbe-
schaftigungsverhaltnissen.

Gegen die gewtinschte Aufnahme einer Erwerbstatigkeit geben nicht erwerbstdtige
Miitter haufiger als Vdter betriebliche bzw. berufliche Griinde an: 23 Prozent der
Miitter sind der Meinung, dass sie nach der Geburt beruflich nicht mehr voran-
gekommen sind bzw. ihre Qualifikation inzwischen veraltet ist; 17 Prozent sind
wegen unflexibler Arbeitszeiten in ihrem Beruf nicht mehr erwerbstatig. Der
groBte relative Anteil an nicht erwerbstatigen Miittern, die gerne erwerbstdtig
wadren, gibt jedoch an, dass sie lieber primdr Sorge fiir Kinder und Haushalt tra-
gen. Dies trifft auch auf ein Viertel der nicht erwerbstdtigen Viter zu, die gene-
rell gerne eine Erwerbstdtigkeit aufnehmen wiirden. Noch hdufiger jedoch geht
es bei Vatern — analog zur Erh6hung der Arbeitszeit — um den finanziellen Nut-
zen. Bei knapp einem Viertel der Vater wie auch der Miitter scheinen die Ar-
beitszeiten der Partnerin bzw. des Partners die Wiederaufnahme einer Erwerbs-

tatigkeit zu erschweren.
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Tabelle 3.2: Hiufige Griinde gegen eine gewiinschte Anderung des Erwerbsumfangs

Miitter Viter

Griinde gegen gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit

1. Finanzielle Griinde (52%) 1. Finanzielle Griinde (56%)

2. Renten- und Sozialversicherungsanspriiche 2. Keine passende Stelle mit weniger Stunden in
(39%) Aussicht (46%)

3. Keine passende Stelle mit weniger Stundenin 3. Renten- und Sozialversicherungsanspriiche
Aussicht (30%) (39%)

4. Berufliches Fortkommen nicht gefihrden 4. Teilzeit im Betrieb fiir Mdnner uniiblich (36%)
(21%) 5. Vorgesetzte/-r dagegen (34%)

5. Vorgesetzte/-r dagegen (19%)

Griinde gegen gewiinschte Erh6hung der Arbeitszeit

1. Weniger zeitliche Flexibilitat (65%) 1. Keine passende Stelle mit mehr Stunden in
2. Wegen der Arbeitszeiten des Partners (58%) Aussicht (59%)
3. Kinder wiirden darunter leiden (50%) 2. Eslohnt sich finanziell nicht (47%)
4. Keine passende Stelle mit mehr Stunden in 3. Kein berufliches Vorankommen auf aktueller
Aussicht (37%) Stelle moglich (33%)
5. Wegen fehlender Betreuungsmoglichkeiten 4. Kinder wiirden darunter leiden (15%)
(36%) 5. Weniger zeitliche Flexibilitdt (14%)

Griinde fiir Nichterwerbstdtigkeit
1. Lieber primdr Sorge fiir Kinder und Haushalt 1. Eslohnt sich finanziell nicht (35%)

(31%) 2. Lieber primdr Sorge fiir Kinder und Haushalt
2. Wegen der Arbeitszeiten des Partners (24%) (26%)
3. Qualifikation inzwischen veraltet (23%) 3. Arbeitszeiten im Beruf zu unflexibel (24%)
4. Nach der Geburt beruflich nicht mehr voran- 4. Wegen der Arbeitszeiten der Partnerin (24%)
gekommen (23%) 5. -

5. Arbeitszeiten im Beruf zu unflexibel (17%)

Quelle: Telefonische Paarbefragung.

Anmerkung: Abhangig Beschaftigte, die eine Verringerung bzw. Erh6hung ihrer Arbeitszeit wiinschen, bzw.
Nichterwerbstdtige, die gerne erwerbstdtig wdren; gewichtete Daten; Mehrfachnennungen méglich; kursiv:
Fallzahlen <20.

Zusammengefasst lasst sich festhalten, dass sich die qualitativ befragten Paare
nach ihren Einstellungen zur Arbeitsteilung, ihren finanziellen und betrieblichen Rah-
menbedingungen sowie ihren Strategien im Umgang mit diesen Rahmenbedingungen
in drei Idealtypen unterteilen lassen: (1) egalitdr-familienorientierte Paare, (2) egalitdr-
berufsorientierte Paare sowie (3) traditionell-spezialisierte Paare. Paare vom Typ 1 und 2
streben nach einer ausgewogenen innerpartnerschaftlichen Zeitaufteilung zwischen
Beruf und Familie. Betriebliche Rahmenbedingungen spielen insbesondere bei egalitdr-
berufsorientierten Paaren eine zentrale Rolle, wenn es um die Entscheidung fiir oder
gegen ein egalitares Modell geht. Vor die Wahl gestellt, sind diese Paare bereit, ihren
gemeinsamen Wunsch nach einer egalitaren Aufteilung hintenanzustellen, um auch mit

Familie beruflich voranzukommen. Auswertungen der Telefonbefragung bestdtigen,
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dass gegen eine gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit sowohl bei Vatern als auch
Miittern am hdufigsten finanzielle und betriebliche Griinde sprechen. Unter den er-
werbstdtigen Eltern dominiert insgesamt der Wunsch nach einer Verkiirzung der Ar-
beitszeit. Im Durchschnitt méchten Vater 35 Stunden arbeiten (im Durchschnitt méch-
ten dies auch die Partnerinnen), Miitter hingegen méchten im Durchschnitt 24 Stunden
arbeiten (Vdter wiinschen sich fiir ihre Partnerinnen im Durchschnitt 25 Stunden). Paa-
re mit Allein- und Zuverdienerkonstellationen streben insgesamt eine weniger unglei-
che Aufteilung an. Doch nur bei 15 Prozent aller Paare haben gegenwartig beide Eltern—
teile den Wunsch, Erwerbsarbeit ausgewogen aufzuteilen; nur 4 Prozent sind sich dar-
tiber hinaus auch darin einig, wie viele Stunden jeder Elternteil idealerweise arbeiten

sollte.

3.3 Elternzeitwiinsche und Hindernisse

Obwohl sich seit Inkrafttreten des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes im Jahr
2007 berufliche Auszeiten von Miittern nach der Geburt eines Kindes im Durchschnitt
verkiirzt und die der Viter verlangert haben, besteht weiterhin eine Ungleichverteilung
zwischen Miittern und Vdtern bei der Inanspruchnahme und Dauer von Elternzeit. Der-
zeit stehen den rund 96 Prozent der Miitter mit Elterngeldbezug lediglich 32 Prozent
Viter gegeniiber.®* Worauf ist der Fortbestand dieser traditionellen Arbeitsteilung zu-
riickzufiihren? Welche Faktoren tragen dazu bei, dass Mdnner Elternzeit in Anspruch
nehmen und dies iiber die beiden Partnermonate hinaus? Unter Einbeziehung der quan-
titativen Befragung soll es im Folgenden darum gehen, diese Diskrepanz zu erkldaren
und darzustellen, was sich Eltern wiinschen und was Unternehmen und Politik dazu

beitragen konnen, Eltern bei der Umsetzung ihrer Wiinsche zu unterstiitzen.

Zundchst stellt sich die Frage, inwiefern die ungleiche Aufteilung von Elternzeit
den Wiinschen von Miittern und Vatern entspricht. Auf die Frage, ob sie bei ihrem
jungsten Kind gern etwas anders gemacht hatten, antworteten rund 18 Prozent der Va-
ter mit Kindern, die nach 2007 geboren sind und keine Elternzeit genommen hatten,

dass sie gern ein bis zwei Monate Elternzeit genommen hdtten. Rund 22 Prozent der

64 Statistisches Bundesamt (2015), Daten beziehen sich auf Eltern von Kindern, die im 3. Quartal 2013 gebo-
ren sind
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Vdter ohne Elternzeit in der Vergangenheit geben an, dass sie sogar mehr als ein Jahr
Elternzeit genommen hdtten. Auch im Rahmen der qualitativen Interviews bringen so-
wohl Miitter, die nur kurz in Elternzeit waren, als auch Vater, die nicht in Elternzeit

waren, ihr Bedauern iiber diese ,verpasste Chance” zum Ausdruck.5’

In Abbildung 3.6 werden die tatsdchlichen und die gewiinschten Elternzeitdauern
von Vdtern und in Abbildung 3.7 von Miittern mit Kindern, die 2007 oder spdter gebo-
ren sind, dargestellt.®® Auffdllig in dieser Gegeniiberstellung der tatsachlichen und ge-
wiinschten Elternzeitdauer bei den Mdnnern ist, dass lediglich etwas mehr als die Halfte
der Vater, die ein bis zwei Monate Elternzeit nahmen, dies auch als Wunschdauer ange-
ben. Die Auswertungen der qualitativen Interviews zeigen, dass der rechtliche Anspruch
auf zwei Elterngeldmonate, die andernfalls verfallen wiirden, besonders von Vitern als
Begriindung fiir die Inanspruchnahme von Elternzeit genutzt wird.®” AuBerdem scheint
eine zweimonatige Erwerbsunterbrechung - oftmals auch von den Vdtern selbst als
,ldngerer Urlaub“ bezeichnet® — nicht mit groBen Sorgen hinsichtlich des beruflichen

Fortkommens einherzugehen.

65 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder

% An dieser Stelle sei nochmals darauf hingewiesen, dass die Vergleichbarkeit dieser und aller nachfolgen-
den Ergebnisse aufgrund der besonderen Stichprobe mit denen anderer Befragungen nicht moglich ist. Die
hier verwendete Stichprobe umfasst zusammenlebende Paare mit mindestens einem im Haushalt lebenden
Kind im Alter von hochstens 12 Jahren; mindestens ein Elternteil muss zudem abhdngig beschaftigt sein
(siehe Kapitel 2.2).

7 1610_TZTZ, Angestellter im Non-Profitsektor/ Angestellte im Sozialbereich, Sozialarbeiterin, beide Teil-
zeit, zwei Kinder

68 1457 _TZTZ, Training Manager/ Projektleiterin in einer NGO, beide Teilzeit, zwei Kinder; 2002_TZTZ, ver-
beamtete Referentin in einer Bundesbehérde/ Projektleiter in einem Sozialforschungsinstitut, beide Teil-
zeit, zwei Kinder; 1436_VZTZ, Referent bei einem sozialen Trager, Vollzeit/ Orthopddietechnikerin in einer
Werkstatt, Teilzeit, drei Kinder
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Abbildung 3.6: Tatsdchliche und gewiinschte Elternzeitdauer von Vdtern mit Kin-
dern, die 2007 oder spdter geboren sind
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N (tatsdchliche Dauer) = 613; N (Wunschdauer) = 603, gewichtete Daten.
Anmerkung: Das Analysesample umfasst Eltern, deren jiingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist
(Elterngeldreform). Dazu gehoren Eltern, die keine Elternzeit genommen haben oder nehmen méchten, die
fiir ihr jlingstes Kind bereits zu einem friiheren Zeitpunkt Elternzeit genommen haben, sowie Eltern, die
planen, fiir ihr jiingstes Kind Elternzeit zu beanspruchen. Diese Samplezusammensetzung erkldrt mogliche
Unterschiede zu anderen Statistiken. Laut Statistischem Bundesamt beanspruchen knapp 80 Prozent der
Vidter in Elternzeit lediglich fiir 2 Monate Elterngeld, wahrend die durchschnittliche Bezugsdauer bei 3,1
Monaten lag (vgl. Statistisches Bundesamt 2015). Die durchschnittliche Dauer der Vaterzeit liegt in unserem
Sample bei 3,8 Monaten.

Im Gegensatz dazu waren bzw. sind die meisten Miitter mit der Elternzeitdauer
fiir ihr jiingstes Kind zufrieden und wiirden nichts anders machen wollen (Abbildung
3.7). Allerdings wiinschen sich knapp die Hélfte der (wenigen) Miitter, die iiber den Mut-
terschutz hinaus keine Elternzeit fiir ihr jiingstes Kind in Anspruch genommen hatten,
eine Elternzeit von einem Jahr oder mehr. Bei diesen Frauen scheinen es in der Regel
finanzielle Uberlegungen zu sein, die sie von einer lingeren Erwerbsunterbrechung

abhalten.®®

69 2022_TZVZ, Senior Consultant, Politikwissenschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/ Abtei-
lungsleiterin, Sozialwissenschaftlerin, Vollzeit, zwei Kinder; 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungslei-
terin, Vollzeit, zwei Kinder
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Abbildung 3.7: Tatsdchliche und gewiinschte Elternzeitdauer von Miittern mit Kin-
dern, die 2007 oder spdter geboren sind

tatsachliche Dauer Wunschdauer
& 76 &
o | o
€ ©
[
N
g
o
£
29 g
[
=
<
o | o |
N 14 ~N
7 6
0 0 0
o - o 4

I keineEZ P -2 Monate
[ 35Monate [ 5-11 Monate
I 1 Jahr

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N (tatsdchliche Dauer) = 615; N (Wunschdauer) = 606, gewichtete Daten.
Anmerkung: Das Analysesample umfasst Eltern, deren jlingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist
(Elterngeldreform). Dazu gehoren Eltern, die keine Elternzeit genommen haben oder nehmen méchten, die
zum Zeitpunkt der Befragung in Elternzeit oder Mutterschutz sind, die fiir ihr jiingstes Kind bereits zu ei-
nem fritheren Zeitpunkt Elternzeit genommen haben, sowie solche Eltern, die planen, fiir ihr jiingstes Kind
Elternzeit zu beanspruchen. Diese Samplezusammensetzung erkldrt mégliche Unterschiede zu anderen
Statistiken.

Vor dem Hintergrund der ungleichen Verteilung von Elternzeit zwischen Miit-
tern und Vatern und der Diskrepanz zwischen realisierter und gewiinschter Elternzeit(-
dauer) bei den Mdnnern stellt sich die Frage, warum sich insbesondere Viter gegen El-
ternzeiten bzw. gegen langere Elternzeiten entscheiden. Ankniipfend an bisherige Stu-
dien und die Auswertungen unserer qualitativen Interviews zeigen die Auswertungen
unserer quantitativen Befragung, dass betriebliche Bedingungen, 6konomische Uberle-
gungen sowie die Elternzeitwiinsche der Partnerin die vdterliche Inanspruchnahme und

Dauer von Elternzeit und Elterngeld bestimmen (Abbildung 3.8 und Abbildung 3.9).

Viter, die keine Elternzeit genommen haben (Abbildung 3.8), fiihren hierfiir ins-
besondere finanzielle Griinde und die Angst vor beruflichen Nachteilen an. Nur wenige
Vdter gaben an, dass sie lediglich deshalb keine Elternzeit genommen hatten, weil es

keine erfiillende Aufgabe sei, nur fiir das Kind da zu sein. Stattdessen werden Vorbehal-
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te seitens Vorgesetzter, das Fehlen einer passenden Vertretung sowie die Tatsache, dass
die Inanspruchnahme von Elternzeit von Vdtern im Betrieb uniiblich sei, als zentrale

Hemmnisse genannt.

Abbildung 3.8: Griinde gegen Elternzeit (Vdter)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N (Sdule 11i.) = 291, N (Sdule 2 1i.) = 287, N (S&ule 3 1i.) = 291; N (Sdule 1
re.) = 263, N (Sdule 2 re.) = 278, N (Sdule 3 re.) = 290, gewichtete Daten.

Anmerkung: Das Analysesample umfasst Vdter, deren jlingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist
(Elterngeldreform) und die keine Elternzeit fiir ihr jiingstes Kind genommen haben bzw. nehmen méchten,
aber vor der Geburt ihres jlingsten Kindes erwerbstdtig waren.

Wahrend sich der Befund, dass es speziell fiir Vater Vorbilder im Betrieb bedarf,
damit sie Elternzeit nehmen, mit den Ausfiihrungen der befragten Eltern in den quali-
tativen Interviews deckt’®, scheint die Rolle von Elternzeitvertretungen aus Elternsicht
zwar einerseits oft eine notwendige (mitunter schwer zu erfiillende’’) Bedingung fiir die

Inanspruchnahme von Elternzeit zu sein. Anderseits bringen zeitweilige Vertretungen

70 So zum Beispiel die Aussagen folgender Vidter: 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit,
zwei Kinder; 2022_TZVZ, Senior Consultant, Politikwissenschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/
Abteilungsleiterin, Sozialwissenschaftlerin, Vollzeit, zwei Kinder; 02_11_TZTZ, beide tdtig in der Anwen-
dungsentwicklung, beide Teilzeit, drei Kinder

"1 1115_VZTZ, Versuchsingenieur, Vollzeit/ Architektin, Teilzeit, zwei Kinder
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auch Verlust- und Konkurrenzangste mit sich, wie die folgenden Interviewausziige mit

einem in Teilzeit arbeitenden Vater (Journalist) illustrieren:

»Ja bei mir [...] persénlich war's nicht so, aber bei einigen Kolleginnen hab' ich's gesehen,
die sind aus der Elternzeit wiedergekommen und da gab's dann schon jemanden, der be-
fristet auf dieser Stelle war, und der war dann natiirlich immer toller als der vorher und
dann wollte man den eigentlich behalten [..] da gab's doch diverse Situationen, wo ich sel-
ber auch so 'n bisschen Bedenken hatte, wie wird das dann bei mir sein, ich mein'ich hab'
so ein bisschen Schutz durch diese Betriebsratsgeschichte, warum mich da keiner angreift,
aber ich seh' das halt bei vielen Kollegen, die eben nicht so 'ne Lobby haben, ist schon
schwierig, weil man dann grade durch diese Vertretungsgeschichten, wenn man jemanden
hat, der hangt sich da jetzt so ein Jahr rein oder eineinhalb Jahre, ist ja auch verstdndlich
und hat dann eben auch keine Familie, der kann dann halt wirklich durchpowern und
macht sich auch beliebt dann bei den anderen [...] nach dem Motto, der da wiederkommt,

den wollen wir eigentlich nicht mehr haben, der war ja auch nicht so gut, ne'."’2

Viter, die Elternzeit beansprucht haben (Abbildung 3.9), nennen dhnliche Griinde
gegen eine langere Elternzeitdauer wie Vdter, die keine Elternzeit in Anspruch genom-
men haben. Es sind vor allem finanzielle Griinde, die gegen eine langere Elternzeit
sprechen (knapp 80 Prozent), und mehr als ein Drittel der Vdter hat Angst vor berufli-
chen Nachteilen (39 Prozent). Die Einschédtzung, dass die Verantwortung fiir ein Kind als
einzige Tatigkeit nicht erfiillend genug sei, findet bei den Vatern mit Elternzeit dhnlich
wenig Zustimmung wie bei denen, die gar keine Elternzeit fiir ihr jiingstes Kind ge-
nommen hatten (weniger als 15 Prozent). Bei knapp vier von fiinf Vdtern ist es der
Wunsch der Partnerin nach einer 12-monatigen Elternzeit, der sie von einer langeren
Erwerbspause abhilt. Vorbehalte seitens der Vorgesetzten (knapp 20 Prozent), fehlende
Vorbilder im Betrieb (rund 39 Prozent), unzureichende Vertretungsmoglichkeiten und
die Riicksicht auf die Kolleginnen und Kollegen (jeweils 45 Prozent), die durch eine ldn-
gere Elternzeit iiberlastet gewesen waren, halten Vdter zudem von einer langeren EIl-

ternzeit ab.

72T_02_TZTZ, Selbststandiger Journalist/ Programmierarbeiterin, beide Teilzeit, drei Kinder
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Abbildung 3.9: Griinde gegen lingere Elternzeit (Vdter)

individuell betrieblich

45

Anteile in Prozent

I Finanzen I «arriere I Vorgesetzterr B  uniblich
[:] Keine Erflillung - Partnerin [:l keine Vertretung _ Kollegium

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N (Sdule 11i.) = 163, N (Saule 2 1i.) = 159, N (Sdule 3 1i.) = 163; N (S&dule 1
re.) =157, N (Sdule 2 re.) = 162, N (Sdule 3 re.) = 158, gewichtete Daten.

Anmerkung: Das Analysesample umfasst Viter, deren jlingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist
(Elterngeldreform) und die Elternzeit fiir ihr jiingstes Kind maximal zwei Monate genommen haben bzw.
nehmen méchten und vor der Geburt ihres jiingsten Kindes erwerbstatig waren.

Ob die Bedenken, die Vater davon abhalten, Elternzeit in Anspruch zu nehmen
oder langer als zwei Monate in Elternzeit zu gehen, tatsachlich begriindet sind, bleibt
jedoch auch nach Auswertungen dieser Daten eine offene Frage. Wichtig ist jedoch fest-
zuhalten, dass nur wenige Vdter im Nachhinein den Eindruck hatten, die Elternzeit habe
ihnen beruflich geschadet. Abbildung 3.10 zeigt, dass der Anteil der Vater, die denken,
ihre Elternzeit hdtte ihnen beruflich geschadet, mit etwas mehr als 10 Prozent deutlich
geringer ist als der der Miitter mit rund 25 Prozent. Dieser Unterschied ist moglicher-
weise auf die durchschnittlich deutlich kiirzere Elternzeit der Vater zuriickzufiihren

und wird auch von Vatern im Rahmen der qualitativen Interviews bestatigt.”

73 1286_VZVZ, Angestellter in einer Reinigungsfirma/ Finanzbuchhalterin, beide Vollzeit, ein Kind;
2022_TZVZ, Senior Consultant, Politikwissenschaftler, Beratung im Gebiet Wirtschaft, Teilzeit/ Abteilungs-
leiterin, Sozialwissenschaftlerin, Vollzeit, zwei Kinder; 1436_VZTZ, Referent bei einem sozialen Trager,

48



Abbildung 3.10: Bewertungen der Elternzeit fiir berufliches Fortkommen
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N (Vdter) = 288; N (Miitter) = 515, gewichtete Daten.
Anmerkung: Ausfilhrungen zum Sample siehe oben.

4. Betriebliche Rahmenbedingungen der Arbeitsteilung von Paa-

ren

Janine Bernhardt

Das folgende Kapitel richtet den Fokus auf betriebliche Rahmenbedingungen und gibt
einen systematischen Uberblick iiber das Spektrum betrieblicher Faktoren, die es Paa-
ren erleichtern oder erschweren, ihre gewiinschte Aufteilung von Erwerbs- und Famili-
enarbeit umzusetzen. Dazu wurde auf Basis der qualitativen Paarinterviews computer-

gestiitzt ein Codesystem betrieblicher Faktoren entwickelt.”* Die Auswertungen der

Vollzeit/ Orthopddietechnikerin in einer Werkstatt, Teilzeit, drei Kinder; 2013 _TZTZ, Beamter in einer Bun-
desbehdrde/ Referatsleiterin in einer Koérperschaft des 6ffentlichen Rechts, beide Teilzeit, drei Kinder

7 Das rund 1500 Seiten umfassende Interviewmaterial wurde inhaltsanalytisch und computergestiitzt aus-
gewertet (Hermanns 1992). Die Interviews wurden hierzu mit MAXQDA, einer Software fiir qualitative
Textanalysen, kodiert. Das Codesystem gliedert sich in verschiedene Haupt- und Unterkategorien. Die Bil-
dung der Hauptkategorien erfolgte in enger Anlehnung an die interessierenden Forschungsfragen. Beispie-
le fiir Hauptkategorien sind: Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit, Aufteilung der Erwerbsar-
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Codings verweisen darauf, dass Paare ihre Arbeitsteilung von den jeweiligen zeitlichen
und raumlichen Anforderungen sowie Spielraumen beider Elternteile abhdangig machen.
Das Kapitel geht deshalb zundchst auf die Bedeutung von Arbeitszeit und -ort fiir die
Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit ein. Dazu werden neben den Leitfadenin-
terviews erganzend auch Auswertungen aus der telefonischen Paarbefragung zu wahr-
genommenen Flexibilitdtsspielrdumen und -wiinschen herangezogen. Anschliefend
geht das Kapitel auf die Rolle struktureller und kultureller Rahmenbedingungen in Be-
trieben ein und zeigt, wie zeitliche und raumliche Gestaltungsspielraume, Nutzungs-
moglichkeiten und berufliche Folgen eng mit verschiedenen Faktoren der Arbeits- und
Personalpolitik sowie der Arbeitszeit-, Geschlechter- und Fiihrungskultur zusammen-

hangen.
4.1 Arbeitszeit und Arbeitsort: Anforderungen und Spielraume

In welchem Umfang, zu welchen Uhrzeiten und an welchen Orten Eltern arbeiten, hat
groBen Einfluss auf ihre tdgliche Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit. Wer
bringt die Kinder morgens zur Betreuungseinrichtung, wer holt sie am Nachmittag und
bringt sie abends zu Bett? Wer macht mit ihnen Hausaufgaben oder fahrt sie zu Sport-
und Musikvereinen? Wer kiimmert sich um die Betreuung eines kranken Kindes? Wie
oft kommt die Familie zu Mahlzeiten oder Ausflligen zusammen? Dies alles hangt zum
einen von den jeweiligen betrieblichen und beruflichen Zeit- und Flexibilitatsanforde-
rungen beider Elternteile ab und zum anderen von ihren jeweiligen Gestaltungspiel-

raumen.

4.1.1 Zeitliche und rdumliche Anforderungen
Atypische Arbeitszeiten, Uberstunden, kurzfristige Termindnderungen und Dienstreisen
stellen Paare — quer iiber alle Erwerbskonstellationen - vor besondere Herausforderun-

gen in der Organisation ihres Familienalltags, wenn sie Kinderbetreuung und Hausar-

beit, Rahmenbedingungen der Aufteilung im Alltag, Bewertung der jeweiligen Bedingung als Gelingensbe-
dingung oder Hindernis. Die erste Fassung des Codesystems entstand ,top down" auf der Basis bisheriger
empirischer Forschungserkenntnisse und eines Pretests und wurde dann im Laufe des Kodierprozesses
,bottom up” auf Grundlage der von den Paaren selbst angesprochenen Themen angepasst, erganzt und er-
weitert. Das Codesystem wurde anschlieBend dazu genutzt, mogliche Einflussfaktoren auf die Aufteilung
bezahlter und unbezahlter Arbeit systematisch zu untersuchen und dabei insbesondere den Stellenwert
betrieblicher Rahmenbedingungen herauszuarbeiten.
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beit egalitdr aufteilen wollen. Die Wahrscheinlichkeit einer egalitaren Aufteilung ist
dabei sogar hoher, wenn beide Elternteile von atypischen, unflexiblen oder unsicheren
Arbeitszeiten betroffen sind, als wenn sich die Anforderungen zwischen den Elterntei-

len stark unterscheiden.

Arbeiten Eltern auBerhalb der {iblichen Offnungszeiten von Kinderbetreuungs-
einrichtungen, ist die Aufteilung der Betreuung hdufig mit erhhtem Organisations-
aufwand und Belastungen verbunden. Unter den Befragten sind viele Beschaftigte, die
im Schichtdienst arbeiten, wie z.B. Schienenfahrzeugfiihrerinnen, Krankenschwestern,
Altenpfleger, Einzelhandelskaufleute oder Angestellte im Callcenter; Lehrerinnen und
Lehrer, die abends und am Wochenende den Unterricht vor- und nachbereiten; Handwer-
ker, die morgens um sechs Uhr mit ihrer Arbeit beginnen; Laboranten, die sich nachts
und am Wochenende fiir Notfdlle auf Abruf bereithalten. Sie alle sind auf Unterstiitzung
angewiesen, um ihren Beruf mit Kindern ausiiben zu konnen. Die Zeitrdume, die diesen
Befragten fiir Kinderbetreuung und gemeinsame Familienzeit zur Verfligung stehen,
sind mitunter erheblich eingeschrankt. Insbesondere Beschdftigte mit Schichtdiensten
sind aufgrund der wechselnden Lage ihrer Arbeitszeiten kaum in der Lage, feste Be-
treuungsarrangements zu etablieren. Haufig konnen sie die Kinderbetreuung mit ihrer
Partnerin bzw. ihrem Partner deshalb nur tiber langere Zeitraume ausgeglichen auftei-

len.’s

In Dienstleistungsberufen mit Offnungs-, Sprech- oder Unterrichtszeiten kommt
oft hinzu, dass die Beschdftigten feste Arbeits— und Anwesenheitszeiten haben, die zusdtz-
lich ihre Moglichkeiten einschranken, flexibel auf familiare Anforderungen reagieren
zu konnen. Wie nachfolgend gezeigt wird, konnen Betriebe jedoch durch ausreichende
Personalbesetzung und Vertretungsregelungen auch in diesen Berufen Flexibilitats-
spielraume schaffen. Zudem haben feste Arbeitszeiten hdufig den Vorteil, dass die Be-
troffenen Arbeits- und Familienzeit gut planen kénnen. Arbeiten sie auBerdem zu atypi-

schen Zeiten, eroffnet ihnen ein Zeitausgleich, z.B. tagsiiber oder an einzelnen Wochen-

75 z.B. 1598_VZTZ, Projektleiter im Einzelhandel, Vollzeit/ Krankenschwester, Teilzeit, drei Kinder;

1537 _VZVZ, GroBhandelskaufmann/ Einzelhandelskauffrau, beide Vollzeit, zwei Kinder; 2017 _TZTZ, Alten-
pfleger/ Notarfachangestellte, beide Teilzeit, zwei Kinder; 01_14_VZVZ, Schienenfahrzeugfiihrer/ Sachbe-
arbeiterin, beide Vollzeit, ein Kind
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tagen, Spielrdaume fiir Behordengange, Hausarbeit und auch fiir personliche Interessen.
Paare mit festen Arbeitszeiten haben liberwiegend feste Regeln etabliert, wie sie ihren

Familienalltag um ihren Berufsalltag herum strukturieren.

AuBerplanméBige Termine und Uberstunden erschweren die Einhaltung von Ab-
sprachen und egalitiren Modellen. Kurzfristig angesetzte Termine am Nachmittag oder
Abend erfordern zusdtzliche Kommunikation, die von beiden Elternteilen als ,,anstren-
gend” und ,schwierig” empfunden wird.”® Kurzfristige Verfiigbarkeitsanforderungen
gehen fiir die Betroffenen oft mit Mehrarbeit einher. Diejenigen Miitter und Vater, die
regelmdBig erheblich mehr Stunden als die vertragliche Arbeitszeit leisten, sind auf
Partner/-innen mit relativ planbaren Arbeitszeiten angewiesen, die ihnen zu Hause den
Riicken freihalten: ,[Allles bleibt an meiner Frau hdngen®, sagt ein Jurist, der im Durch-
schnitt 55 Stunden pro Woche arbeitet, wahrend seine Partnerin ebenfalls Vollzeit im
Umfang von 40 Stunden arbeitet.”” Es {iberrascht kaum, dass die Aufteilung von Er-
werbs- und Fiirsorgearbeit bei diesen Paaren extrem ungleich verteilt ist. Unter ihnen
sind jedoch nicht nur klassische Zuverdienerpaare, sondern auch Paare mit egalitdren

Vollzeit- und Teilzeitmodellen.

Auch die jeweiligen Arbeitsorte beider Partner beeinflussen ihre Arbeitsteilung
im Alltag. Weite Pendelwege und Dienstreisen erhohen den Organisations- und Abstim-
mungsaufwand fiir die Paare und schranken ihre Flexibilitatsspielraume mitunter stark
ein, insbesondere wenn es sich um mehrtagige Reisen handelt. Paare, bei denen ein
oder beide Elternteile regelmdBig berufliche Termine auBerhalb des Arbeits- bzw. Woh-
norts wahrnehmen, sind auf externe Unterstiitzung bei Kinderbetreuung und Hausar-
beit (durch GroBeltern, Nachbarn, Freunde, Nannys, Haushaltshilfen usw.) angewiesen,
wenn sie die Aufteilung egalitdr gestalten wollen. Ohne zusdtzliche Unterstiitzung ist
die Aufteilung insgesamt sehr ungleich, indem die Familien- und Hausarbeit primar

durch ein in Teilzeit arbeitendes Elternteil aufgefangen wird.

76 2.B. 1040_VZVZ, Angestellter im Vertriebsinnendienst/ Director Creative Content, beide Vollzeit, zwei
Kinder; 2031_TZVZ, Assistent der Geschadftsfithrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualitdtsmanagement,
Vollzeit, zwei Kinder; 1457 _TZTZ, Training Manager/ Projektleiterin in einer NGO, beide Teilzeit, zwei Kin-
der
11493 _VZVZ, Jurist/ Controllerin, beide Vollzeit, ein Kind
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Zusammengefasst ist die Umsetzung egalitdrer Vorstellungen von den zeitlichen
und raumlichen beruflichen Anforderungen beider Elternteile abhdngig. Unter den be-
fragten Paaren gelingt die Umsetzung egalitdrer Modelle dann, wenn 1) beide Elternteile
planbare und verldssliche Arbeitszeiten im Rahmen der Offnungszeiten von Kinderbe-
treuungseinrichtungen haben und die meiste Zeit méglichst nah am Wohnort arbeiten,
oder, wenn 2) beide Elternteile zu versetzten Zeiten arbeiten, z. B. wenn beide im
Schichtdienst tdtig sind und ihre Schichtpldne aufeinander abstimmen kénnen. Wah-
rend das erste Modell fiir viele Dienstleistungsberufe keine tragfdhige Losung bietet, ist
das zweite Modell mit erheblichen Belastungen fiir Paare und Familien verbunden.
Wenn einer oder beide Elternteile auf berufliche Anforderungen flexibel reagieren und
ihr Familienleben entsprechend kurzfristig organisieren (miissen), geht dies zulasten
gemeinsamer Familienzeit.”® Unter atypischen und unsicheren Arbeitszeitbedingungen
sind Paare auf Unterstiitzung durch Betriebe und Betreuungsinfrastruktur angewiesen,

um Erwerbs- und Familienarbeit egalitdr aufteilen zu konnen.

4.1.2 Zeitliche und rdumliche Gestaltungsoptionen

Auch wenn zeitliche und raumliche Anforderungen vielfach beruflich bedingt sind, ha-
ben Betriebe Optionen, ihren Beschaftigten Gestaltungsspielraume hinsichtlich Arbeits-
zeit und Arbeitsort zu erméglichen. Flexibilitat und Planungssicherheit erleichtern Paa-

ren eine egalitdre Arbeitsteilung.

Kurzfristig flexible Arbeitszeiten eroffnen Paaren wichtige zeitliche Spielraume in
der Organisation ihres Familienalltags. Eines der wichtigsten und am haufigsten ge-
nutzten Arbeitszeitinstrumente in dieser Befragung sind Gleitzeitregelungen, die es
Beschaftigten ermdglichen, Arbeitsbeginn und -ende innerhalb eines geregelten Rah-
mens frei zu wdhlen. Davon profitieren nicht nur die Beschadftigten selbst, sondern auch
deren Partner/-innen. Paare erhalten mit diesem Instrument bestimmte Zeitkontingen-
te, liber die sie gemeinsam disponieren konnen. So kénnen sich Miitter und Vater ge-
genseitig ermoglichen, wichtige berufliche Termine auch am Nachmittag oder Abend
wahrzunehmen. Und sie konnen kurzfristig fiireinander einspringen und die Kinderbe-

treuung iibernehmen, wenn ein Elternteil beruflich verhindert ist. Flexible Arbeitszei-

78 Siehe auch Klenner und Pfahl (2005), Klenner et al. (2003)
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ten fiir beide Elternteile begiinstigen eine ausgewogene Aufteilung von beruflicher und
familidrer Verantwortung. Hat jedoch nur ein Elternteil flexible Arbeitszeiten, ist dieser
fiir gewohnlich fiir das Bringen und Abholen der Kinder zustandig und tibernimmt auch
meist die Betreuung eines kranken Kindes.” Einseitige Spielraume erschweren eine

egalitare Aufteilung. Einige Paare mit egalitdren Aufteilungswiinschen arbeiten deshalb

komprimierte Arbeitswochen oder haben ihren Erwerbsumfang reduziert.

Komprimierte Arbeitswochen, d.h. die Méglichkeit, an weniger als fiinf Tagen in
der Woche zu arbeiten, eroffnen Eltern zusatzlich oder alternativ Flexibilitdtsspielrau-
me fiir die Organisation der Kinderbetreuung. Insbesondere Eltern, die aufgrund von
Schichtdiensten, Offnungs-, Sprech- oder Unterrichtszeiten feste Arbeits- und
Anwesenheitszeiten haben (siehe 4.1.1), schaffen sich durch verkiirzte Arbeitswochen
Zeitraume, die sie nutzen, um Ungleichgewichte in der hduslichen Arbeitsteilung wie-
der auszugleichen oder auch, um Zeit zu zweit zu verbringen. Die Arrangements sind
sehr individuell: Wahrend einige Paare Arbeits- und Betreuungszeiten tageweise auftei-
len, sodass immer ein Partner bei den Kindern ist,*® nutzen andere einen gemeinsamen
Tag pro Woche fiir Zweisambkeit.?! Beschdftigten mit langen Arbeitswegen kommt zudem

die Zeitersparnis entgegen.

Kurzfristige Flexibilitdt spielt eine wichtige Rolle bei der Entscheidung fiir ein
Vollzeit-, Teilzeit- oder Zuverdienermodell. Flexible Arbeitszeiten konnen Paaren mit
kleinen Kindern die Méglichkeit eréffnen, in Vollzeit zu arbeiten, wahrend unflexible
Arbeitszeiten Paare auch in ein Teilzeit- oder Zuverdienermodell drangen konnen. Bei-
spielsweise schildert ein in Vollzeit arbeitendes Programmierer-Paar mit zwei Kindern
im Alter von zwei und vier Jahren, dass sie beide problemlos kurzfristig spater kom-
men, frither gehen und bei Bedarf zu Hause arbeiten knnen und sie aufgrund der groB-
ziigigen Spielrdume beide in Vollzeit arbeiten konnen und wollen. Hingegen berichtet

ein Teilzeitpaar mit drei Kindern im Alter zwischen zwei und sechs Jahren - beide Part-

791537 _VZVZ, GroBhandelskaufmann/Einzelhandelskauffrau, beide Vollzeit, zwei Kinder

8 02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 2002_TZTZ, wissenschaftlicher
Projektleiter/ verbeamtete Referentin in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, zwei Kinder

81 1610_TZTZ, Verwaltungsangestellter einer éffentlichen Einrichtung/ Verwaltungsangestellte im Sozial-
bereich, beide Teilzeit, zwei Kinder
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ner mit verantwortungsvollen Tatigkeiten im 6ffentlichen Sektor — dass die Arbeitszei-
ten, insbesondere die des Mannes, so unflexibel seien, dass Teilzeit fiir sie die einzige
Méglichkeit war, um nebenher den Familienalltag gemeinsam bewadltigen zu konnen.
Damit durch Gleitzeitregelungen eine zeitliche Verhandlungsmasse entstehen kann, die
den Paaren auch tatsdchlich die Alltagsorganisation erleichtert, ist es wichtig, dass die

gleitende Arbeitszeit groBziigig genug bemessen ist.

M: Zundchst mal wollte ich weniger als 40 Stunden arbeiten, um aus diesem Kernzeitkor-
sett rauszukommen. Ich hatte zundchst von 40 auf 36 Stunden reduziert, also praktisch 10
Prozent weniger Gehalt, aber ich wiirde schon sagen, 30 Prozent mehr Wohlbefinden
(lacht). ... Also wenn Sie sechs Stunden am Tag arbeiten, miissen davon drei Stunden in-
nerhalb der Kernzeit liegen und das gibt einem natiirlich sehr, sehr viel mehr Flexibilitdt,
aber das drangt natiirlich auch die Leute in die Teilzeit, die vielleicht Vollzeit arbeiten
konnten oder wollen wiirden. [2013_TZTZ, Beamter in einer Bundesbehorde/ Referatsleite-

rin in einer Korperschaft des 6ffentlichen Rechts, beide Teilzeit, drei Kinder]

Haben beide Elternteile Wahiméglichkeiten zwischen verschiedenen Arbeitszeitmo—
dellen, entsteht eine Dynamik in der Arbeitsaufteilung. Einige Befragte, unter ihnen
Lehrer/-innen, Anwendungsentwickler/-innen und Consultants, haben in ihren Organi-
sationen die Option, in regelmaBigen Abstanden von mehreren Monaten ihre wochentli-
che Arbeitszeit zu dndern. Dies hat ihnen in der Vergangenheit die Moglichkeit gegeben,
ihre Arbeitszeit in betreuungsintensiven Phasen zu verringern und in berufsintensiven
Phasen wieder zu erhohen. Die Paare haben die Erfahrung gemacht, dass sich eine egali-
tare Aufteilung nicht zu jedem Zeitpunkt umsetzen lasst. Wahlarbeitszeiten ermoglichen
ihnen jedoch einen langfristigen Ausgleich von Interessen und Verantwortung. Im Ge-
gensatz zur Mehrheit der Familien in Deutschland haben diese Paare Erfahrungen in
verschiedenen Konstellationen gesammelt: beide in Vollzeit; beide in Teilzeit; das Zu-
verdienermodell - klassisch oder auch mit Rollentausch.?? Jedoch haben nicht alle Paa-
re, die ihre Arbeitszeiten gerne stdarker einander angleichen wiirden, diese Option: ,Das

Problem ist, man hat ja keinen Anspruch darauf, die Arbeitszeit zu erh6hen. Man kann's

821369_TZTZ, Lehrer/ Lehrerin, beide Teilzeit, drei Kinder; 03__VZTZ, Politikberater, Vollzeit/ Consultant im
Gesundheitswesen, Teilzeit, drei Kinder; 02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei
Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbehérde, beide
Teilzeit, ein Kind
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zwar immer reduzieren, aber erhdhen kann man halt nicht.“®® Fehlende Wahlmoglich-

keiten erschweren die Umsetzung egalitdrer Aufteilungswiinsche (siehe auch 3.1).%*

Als Erganzung oder Alternative zu Arbeitszeitmodellen bieten die Betriebe eini-
ger Befragten auch Heim—- bzw. Telearbeit an. Allerdings muss eine Reihe von Bedingun-
gen erfiillt sein, damit Heimarbeit tatsdchlich zeitliche Spielrdume eréffnet und nicht
zu einer Entgrenzung von Arbeits- und Familienzeiten fiihrt.®> Miitter und Vater, die
regelmdBig und gerne zu Hause arbeiten, heben positiv hervor, dass sie zu Hause mehr
Ruhe zum Arbeiten hdtten und sie — insbesondere bei lingeren Pendelstrecken — Zeit
sparten. Diese Befragten arbeiten hauptsdchlich tagsiiber, wahrend ihre Kinder in den
Betreuungseinrichtungen sind und teilweise auch am Abend, wenn die Kinder schlafen.
Charakteristisch fiir diese Gruppe von Befragten ist, dass sie klare Absprachen mit ih-
ren Vorgesetzten und im Team getroffen haben, zu welchen Uhrzeiten sie erreichbar
sind und wann nicht — etwa fiir gemeinsame Zeit mit den Kindern am Nachmittag oder
Abend. Die Zeiten, in denen sie von zu Hause arbeiten, werden ihnen als Arbeitszeit an-
gerechnet (mit Ausnahme von Lehrkradften, die keine vertragliche Arbeitszeit verein-
bart haben). Einige der Befragten berichten dariiber hinaus, dass sie zusatzlich ihre
Kernzeit verkiirzen konnten und dadurch insgesamt flexibler entscheiden kdnnen,
wann und wo sie im Rahmen der Gleitzeit arbeiten. In vielen Fdllen hat der Arbeitgeber

ein Notebook und ggf. ein Diensthandy bereitgestellt.

Sind diese Bedingungen nicht erfiillt, bedeutet Heimarbeit oft ,Fluch und Segen
zugleich”®¢ Einige Befragte arbeiten hdufig dann zu Hause, wenn ihr Kind krank ist und
im Betrieb gleichzeitig dringende Entscheidungen anstehen oder Terminabsprachen
eingehalten werden miissen. Meist finden diese Befragten erst am Abend Ruhe zum Ar-
beiten. Da es sich nicht um offiziell vereinbarte Heimarbeit handelt, konnen sie diese
Zeiten grundsdtzlich nicht als Arbeitszeiten anrechnen. Andere Befragte — darunter be-
fristet Beschadftigte und Teilzeitbeschaftigte — arbeiten hdufig zusdtzlich zu ihrer Ar-

beitszeit im Biiro abends zu Hause weiter, um ihre Stelle bzw. den beruflichen An-

8302_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder

8 2.B. 2025_TZVZ, Transportfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Angestellte in einem Callcenter, Vollzeit,
zwei Kinder; 1178_VZTZ, Angestellter im GroBhandel, Vollzeit/ Speditionskauffrau, Teilzeit, zwei Kinder

8 1376_VZTZ, Heizungsbaumeister/ Architektin, beide Vollzeit, zwei Kinder

8 2002_TZTZ, wissenschaftlicher Projektleiter/ Juristin, beide Teilzeit, zwei Kinder
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schluss nicht zu verlieren. Einige von ihnen arbeiten bis zu 10 Uberstunden in der Wo-
che.?” Einige Vollzeitbeschiftigte — meist in Fiihrungspositionen — wiederum berichten,
dass ihre Vorgesetzten ihnen Heimarbeit in Verbindung mit flexibleren Arbeitszeiten
explizit als Alternative zu Teilzeit angeboten hdtten. Um ihre berufliche Position nicht
zu gefdhrden, arbeiten sie weiterhin in Vollzeit und versuchen, sich durch eine Kombi-
nation von flexiblen Arbeitszeiten und Heimarbeit Freirdume fiir Familienzeit zu schaf-
fen. Ohne klare Regelungen zur Nutzung und Anrechnung von Heimarbeit scheint der

Nutzen fiir Beschaftigte und Familien fraglich.

Abbildung 4.1 zeigt auf Basis der reprdasentativen Paarbefragung den Nutzungs-
grad verschiedener Formen flexibler Arbeitsmodelle unter abhangig beschaftigten Miit-
tern und Vatern. Die Nutzung unterscheidet sich zum einen zwischen Vollzeit- und Teil-
zeitbeschdftigen, aber auch zwischen Frauen und Mannern. Viter, die groBtenteils Voll-
zeit arbeiten, profitieren generell haufiger als Miitter von kurzfristigen Flexibilitats-
spielrdaumen: Fast acht von zehn kdnnen flexibel tiber Arbeitsbeginn und -ende ent-
scheiden, knapp sechs von zehn kénnen auch private Dinge am Arbeitsplatz erledigen,
und bei vier von zehn ist die Arbeitszeit neben dem Arbeitsergebnis zweitrangig. Kom-
primierte Wochenarbeitszeiten werden von Miittern wie Vatern zumeist nur in Kombi-
nation mit Teilzeitbeschaftigung genutzt und sind deshalb unter Miittern insgesamt
deutlich verbreiteter. Ebenso berichten Teilzeitbeschadftigte hdaufiger als Vollzeitbe-
schaftigte von Wechseloptionen zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen. Teilzeit arbei-
tende Vater scheinen dabei hdufiger als Miitter von Wahlmoglichkeiten zu profitieren:
Bei den Vatern sind es vier von zehn, bei Miittern nur drei von zehn, die Wechseloptio-
nen angeben. Heimarbeit ist sowohl unter Miittern als auch unter Vatern wenig ver-
breitet. Nur zwei von zehn arbeiten regelmaBig zu Hause - unabhdngig davon, ob sie in

Vollzeit oder Teilzeit arbeiten.

8 02_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide Teilzeit, ein Kind; 2002_TZTZ,
wissenschaftlicher Projektleiter/ Juristin, Teilzeit, zwei Kinder; 1610_TZTZ, Verwaltungsangestellter einer
offentlichen Einrichtung/ Sozialarbeiterin, beide Teilzeit, zwei Kinder
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Abbildung 4.1: Flexibilitatsspielraume nach Erwerbskonstellation

Miitter Viter
Insgesamt
Beide Vollzeit
Beide Teilzeit
Mann Voll-
zeit, Frau
Teilzeit
Mann Voll-
zeit, Frau
nicht er-
werbstatig
90 80 70 60 50 40 30 20 10 0|0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Anteile in Prozent
a Arbeitsbeginn und -ende kurzfristig flexibel
o Privates am Arbeitsplatz moglich
=] Ergebnisorientierte Arbeitszeiten
a Komprimierte Arbeitswoche
] Wechsel zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen moglich
o

Nutzung von Homeoffice ein- bis mehrmals pro Monat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, abhangig beschiftigte Elternteile (N = 1.433), gewichtete Daten. An-
merkung: Die Kategorie Frau Vollzeit, Mann Teilzeit oder nicht erwerbstétig wird aufgrund geringer Fall-
zahlen nicht separat ausgewiesen.
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Wie passen diese Gestaltungsspielraume mit den Bedarfen berufstdtiger Eltern
mit kleinen Kindern zusammen? Abbildung 4.2 zeigt, wie verbreitet Wiinsche nach ver-
schiedenen Arten von Flexibilitat, aber auch Wiinsche nach Grenzziehungen sind. Bei
Vitern dominieren Wiinsche nach mehr Planungssicherheit (knapp 60 Prozent), kom-
primierten Wochenarbeitszeiten (50 Prozent) und flexibleren Arbeitszeiten (40 Prozent).
Jeder dritte Vater wiinscht sich auch Wechseloptionen zwischen Vollzeit- und Teilzeit-
modellen und mehr Méglichkeiten fiir Heimarbeit. Miitter wiinschen sich haufiger als
Vidter Wechseloptionen zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen (40 Prozent) und selte-
ner als Vater mehr Planungssicherheit (40 Prozent) bzw. komprimierte Wochenarbeits-
zeiten (knapp 40 Prozent). Flexiblere Arbeitszeiten wiinscht sich etwa jede Dritte. Insge-
samt scheint Planungssicherheit eine mindestens ebenso hohe Bedeutung fiir Paare zu

haben wie der Wunsch nach Flexibilitdt.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass Wahlmaglichkeiten hinsichtlich der
Dauer und Lage von Arbeitszeiten Paare dabei unterstiitzen, ihre gewiinschte Aufteilung
von Erwerbs- und Familienarbeit umzusetzen. Kurzfristige Flexibilitat erleichtert die
Aufteilung der Kinderbetreuung im Alltag. Heimarbeit kann Zeit- und Flexibilitdatsge-
winne verschaffen, wenn Arbeitszeiten angerechnet werden, die zeitliche Erreichbar-
keit klar geregelt ist und Vorgesetzte ergebnisorientiert fiihren. Dies setzt Kompetenz
und Vertrauen auf beiden Seiten voraus. Fehlende Regelungen sind hingegen ein Tiir-
offner fiir Mehrarbeit, die zulasten der Familien mit kleinen Kindern gehen. Wahlar-
beitszeiten eréffnen Paaren die Mdglichkeit, ihre Aufteilung regelmaBig neu zu verhan-
deln und an veranderte Wiinsche und Rahmenbedingungen anzupassen. Mindestens
ebenso wichtig wie Flexibilitat ist Planungssicherheit. Denn verldssliche Arbeitszeiten

ersparen den Paaren aufwandige Aushandlungsprozesse.
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Abbildung 4.2: Wiinsche zu Arbeitszeiten und Heimarbeit nach
Erwerbskonstellation

Insgesamt

Beide Vollzeit

Beide Teilzeit
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An weniger Tagen in der Woche arbeiten
Wechselmoglichkeiten zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen
Weniger zu Hause arbeiten (wenn Nutzung von Tele-/Heimarbeit)
Mehr zu Hause arbeiten

Quelle: Telefonische Paarbefragung, abhangig beschiftigte Elternteile (N = 1.433), gewichtete Daten.
Anmerkung: Die Kategorie Frau Vollzeit, Mann Teilzeit oder nicht erwerbstdtig wird aufgrund geringer
Fallzahlen nicht separat ausgewiesen.
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4.2 Betriebliche Arbeits- und Personalpolitik

Uber welche Gestaltungsspielrdume Beschiftigte im Einzelnen verfiigen, hingt unter
anderem mit verschiedenen Faktoren der Arbeits- und Personalpolitik ihrer Betriebe
zusammen. Wie engagiert ist der Betrieb in Fragen der Familienfreundlichkeit und Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf? In welchem Umfang hat der Betrieb dazu offizielle
Regelungen getroffen? Richten sich diese Regelungen explizit an alle oder nur einen
Teil der Mitarbeiter/-innen? Werden Arbeitsbereiche ggf. personell aufgestockt und

Aufgaben umverteilt?

In hoher Ubereinstimmung mit den Betriebsfallstudien von Botsch et al. (2007)

lassen sich die befragten Elternteile drei Idealtypen von Betrieben zuordnen:

1) Betriebe, in denen Vereinbarkeit als Privatsache gilt und ausgewdhlten Be-

schdftigten Ausnahmeregelungen eingeraumt werden;

2) Betriebe, die familienfreundliche MaBnahmen, insbesondere Teilzeitangebote,
primdr an Frauen adressieren und Frauen teilweise sogar in eine Teilzeittdtigkeit

drangen; und

3) Betriebe, die auf eine Gleichstellung von Frauen und Mdannern mit und ohne
Flirsorge- bzw. Fiihrungsverantwortung abzielen und Angebote universal an alle

Beschaftigten richten.

Der Zugang zu betrieblichen Angeboten, insbesondere zu Arbeitszeitmodellen,
bestimmt, welche Gestaltungsoptionen Beschaftigten und damit auch Paaren fiir ihre
Arbeitsaufteilung zur Verfiigung stehen. Elternteile, deren Betriebe eine Gleichstellung
der Geschlechter (Typ 3) anstreben, berichteten von stark formalisierten Regelungen,
klaren Zustandigkeiten und der Unterstiitzung vonseiten der Personalabteilung und des
Betriebsrats. Arbeitszeitregelungen enthalten auch Wechseloptionen zwischen ver-
schiedenen Vollzeit- und Teilzeitmodellen. Zudem werden die universal geltenden Re-
gelungen, etwa zu flexiblen Arbeitszeiten, nicht als familienfreundliche MaBnahmen
und deren Nutzung damit nicht als Normabweichung wahrgenommen - eine zentrale

Voraussetzung insbesondere bei Beschaftigten, die aus Angst vor beruflichen Nachteilen
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sonst eher auf solche Angebote verzichten. Sofern zumindest der Vater in einem Betrieb
dieses Typs beschaftigt war, teilten die Paare Erwerbs- und Familienarbeit in hohem

MaBe egalitdr auf.?®

Elternteile, die hingegen in Betrieben arbeiteten, in denen keine offiziellen Re-
gelungen existierten oder Regelungen nur fiir bestimmte Teile der Belegschaft galten
(Typ 1 und 2), berichteten von Anzeichen einer Spaltung der Belegschaft — primdr nach
geschlechtsstereotypen Mustern — in Miitter mit Teilzeitarbeitsverhdltnissen auf der
einen Seite und auf der anderen Vater und Beschdftigte mit Fiihrungsaufgaben in Voll-
zeit mit kurzfristigen Flexibilitatsspielraumen im Gegenzug fiir umfangliche Verfiig-
barkeiten. Eine verringerte Arbeitszeit ware fiir die befragten Vollzeitbeschaftigten
tatigkeitsbedingt nicht umsetzbar oder unattraktiv.*® Wahrend sie die Beobachtung
machten, dass Teilzeitbeschdftigte ,flir denselben Job weniger Geld mit nach Hause
bringen”, wie eine Abteilungsleiterin erzdhlte,”® berichteten Teilzeitbeschdftigte von
Arbeitsverdichtung und Mehrarbeit.” Die erforderliche Restrukturierung von Aufga-
benbereichen und Arbeitsabldufen - insbesondere von Fiihrungspositionen - scheint in
Betrieben dieses Typs noch eine groBe Herausforderung zu sein, denn: ,Es geht ja auch
um Prdsenz.”? Fiir die betroffenen Paare schrdnkte dies wiederum die Mdglichkeiten
ein, ihre Wiinsche nach einer ausgeglichenen Arbeitsteilung umzusetzen,; sie lebten zu-
meist ungewollt ein stark arbeitsteiliges Vereinbarkeitsmodell mit einem Elternteil als

Haupterndhrer.”

8 2002_TZTZ, wissenschaftlicher Projektleiter/ verbeamtete Referentin in einer Bundesbehorde, beide
Teilzeit, zwei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Juristin, beide Teilzeit, ein Kind;
02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder

89 1351_TZVZ, Elektrotechniker, TZ/ Stationsschwester, Vollzeit, vier Kinder; 1490_VZVZ, kaufmadnnischer
Angestellter im GroBhandel/ Sonderpddagogin, beide Vollzeit, ein Kind; 1611_VZTZ, Angestellter in einem
Bauunternehmen, Vollzeit/ Lehrerin, Teilzeit, zwei Kinder; 1604__VZVZ, Angestellter in pharmazeutischer
Entwicklung/ angestellte Arztin in einer Gemeinschaftspraxis, beide Vollzeit, zwei Kinder

% 2031_TZVZ, Assistent der Geschiftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, beide
Vollzeit, zwei Kinder

%1 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbehérde, beide Teilzeit,
ein Kind; 02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder

92 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder

93 01_04_VZVZ, beide StraBenbahnfahrer in Vollzeit, drei Kinder; 1040__VZVZ, Director Creative Content,
Vollzeit, zwei Kinder; 02_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide Teilzeit,
ein Kind
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In welchem MaBe die Beschdftigten Arbeitszeitoptionen im betrieblichen Alltag
tatsdchlich nutzen (kdnnen), ist auch eine Frage der Arbeitsorganisation, insbesondere
der personellen Ausstattung von Arbeitsbereichen. Arbeiten die befragten Miitter und
Vdter liberwiegend allein, bleibt ihre Arbeit in der Regel liegen, wenn sie ihr krankes
Kind zu Hause betreuen. Arbeiten sie unter engen Zeitvorgaben, schrankt dies ihre zeit-
lichen Spielrdume zusatzlich ein. Der Arbeitsdruck steigt mit jedem Tag, den sie mit
einem kranken Kind zu Hause verbringen.’* In Dienstleistungsberufen mit Offnungs-,
Sprech- oder Unterrichtszeiten kann die Arbeit hingegen nicht liegen bleiben. Fallt eine
Person aus, miissen Kolleginnen oder Kollegen die Arbeit mit iibernehmen. Flexibili-
tatsspielraume fiir die Beschdftigten hangen dann von der personellen Besetzung ab.
Eine Stationsschwester beklagt die unflexiblen Arbeitszeiten, die aus ihrer Sicht mit

einer geringen Personalbesetzung zu tun haben:

F: Ja flexiblere Arbeitszeiten. Das heiBit immer, das ist ganz toll vereinbar. Es ist iiber-
haupt nicht vereinbar, du kampfst an allen Fronten, dass du da beides hinkriegst, ne'. Das
ist schon schwierig. Also man brduchte einen Personalpool brauchte man eigentlich, ne',
also 'n Springerpool brduchte man, dass wenn Leute ausfallen, dass Leute dann flexibel
eingesetzt werden [1351_TZVZ, Elektrotechniker, Teilzeit/ Stationsschwester, Vollzeit, vier

Kinder]

Je nach Vertretungssituation beider Elternteile konnen grofere Ungleichgewichte
in der Aufteilung der Kinderbetreuung entstehen. Eine geringe Personalbesetzung hat
zum einen zur Folge, dass Vertretungsregelungen nicht greifen konnen und Beschaftigte
Gleitzeitregelungen nicht nutzen kénnen, ohne den Arbeitsdruck fiir Kolleginnen und
Kollegen zu erh6hen. Zum anderen miissen Aufgaben und Arbeitsbereiche grundlegend
umstrukturiert werden, wenn Beschaftigte z.B. durch Elternzeit langer ausfallen oder
ihre vertragliche Arbeitszeit reduzieren. Geschieht dies nicht, nimmt der Arbeitsdruck
sowohl fiir das Team zu, das einen Teil der Aufgaben auffangen muss, als auch fiir die
betroffenen Teilzeitbeschdftigten selbst, die versuchen, die gleiche Arbeitsmenge in

weniger Zeit und fiir weniger Gehalt zu leisten. Gelingt es nicht, den verbleibenden

942013 _TZTZ, Beamter in einer Bundesbehdrde/ Referatsleiterin in einer Korperschaft des 6ffentlichen
Rechts, beide Teilzeit, drei Kinder
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Stellenanteil neu zu besetzen und Abldaufe umzustellen, ist die Wahrscheinlichkeit hoch,

dass die Betroffenen ihr Teilzeitmodell wieder aufgeben (sofern sie die Wahl haben).”

4.3 Betriebliche Arbeitszeit-, Geschlechter- und Fiihrungskultur

An wen Betriebe ihre Angebote explizit oder implizit richten, ob Miitter und Vater sol-
che Angebote nutzen und Rechtsanspriiche auf Teilzeit oder Elternzeit einfordern und
mit welchen beruflichen Folgen sie dies tun, hangt zudem mit betriebskulturellen Fak-
toren zusammen.’® Auch wenn sich Betriebe als familienfreundlich pradsentieren, wer-
den ,die offiziell bestehenden Regelungen halt in der einen Abteilung so und in der an-
dern Abteilung so ausgelegt” und ,unterschiedlich flexibel gelebt”, wie ein Verwal-

tungsangestellter {iber seinen Arbeitgeber sagte.”’

Informelle Verfligbarkeitserwartungen kdnnen die Inanspruchnahme von betrieb-
lichen Angeboten und Rechtsanspriichen erschweren. Gelten Beschdftigte nur dann als
engagiert und loyal, wenn sie Vollzeit arbeiten und ihr Privatleben den betrieblichen
Zeitanforderungen unterordnen, riskieren diejenigen, die von diesem Leitbild abwei-
chen, berufliche Nachteile. Eine in Teilzeit arbeitende Referentin in einer Kinder- und

Jugendeinrichtung hat diese Erfahrung in ihrem Arbeitsbereich gemacht:

F: Zwei Kolleginnen, die Vollzeit arbeiten und auf die meine Chefin rund um die Uhr Zu-
griff hat, die werden von ihr am meisten gepusht. Die haben schon bessere Chancen und
werden jetzt anders auch platziert, wenn's jetzt auch um die Méglichkeiten geht, da wei-
terzukommen [02_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide

Teilzeit, ein Kind]

In der Literatur wird diese Norm als Ideal Worker Norm und die Nachteile, die Be-
schéftigte durch eine Abweichung hiervon erfahren, als Flexibility Stigma beschrieben.”
Stigmatisierungen duBern sich darin, dass Teilzeitbeschdftigte im Vergleich zu ihren

Kolleginnen weniger Verantwortung iibertragen bekommen, weil ihnen weniger Ehr-

% 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbehérde, beide Teilzeit,
ein Kind; 02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder
% z.B. Pfahl et al. (2014), Possinger (2013), Vandello et al. (2013), Vinkenburg et al. (2012)
7 1610_TZTZ, Verwaltungsangestellter einer &ffentlichen Einrichtung/ Sozialarbeiterin, Teilzeit, zwei Kin-
der
% Williams et al. (2013)
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geiz unterstellt wird und sie nicht im gleichen Umfang verfiigbar sind.”” Fiir sie ,besteht
das Hindernis dann eher nicht in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sondern im
beruflichen Weiterkommen"“.!® Die Sorge um berufliche Nachteile war neben Einkom-
menseinbuBen der zweite zentrale Grund fiir vollzeitbeschaftigte Elternteile, auf eine

Verringerung ihrer Arbeitszeit zu verzichten.'®!

Ideal Worker Norm und Flexibility Stigma tragen damit wesentlich zu bestehenden
Geschlechterungleichheiten bei. Grundlage der Ideal Worker Norm ist eine spezialisierte
Arbeitsteilung mit einem (traditionell mdnnlichen) Hauptverdiener, der darauf ange-
wiesen ist, dass — in der Regel — die Partnerin ihm zu Hause den Riicken freihadlt: ,Alles
bleibt an meiner Frau hdngen®, sagte ein Jurist, der im Durchschnitt 55 Stunden pro
Woche arbeitet. Die Ideal Worker Norm ist deshalb eng mit traditionellen Geschlechterrol-
lenbildern in Betrieben verkniipft. Demnach sahen sich die betroffenen Mdanner mit ty-
pisch mannlichen Verhaltenserwartungen (Vollzeit, keine Elternzeit) und Frauen mit
typisch weiblichen Verhaltenserwartungen (lange Elternzeit, Wiedereinstieg in Teilzeit)
konfrontiert.* Insbesondere Miitter und Vdter mit rollenuntypischen Arbeitszeit- und
Auszeitentscheidungen fiihlten sich unter Druck gesetzt, beweisen zu miissen, dass sie
sich auch mit Kind noch beruflich weiterentwickeln wollen, wie die Abteilungsleiterin
in einem IT-Unternehmen, die ihre Vorgesetzten mit einer kurzen Elternzeit und ihrem

Wiedereinstieg in Vollzeit {iberrascht hat:'®

F: Beim ersten Mal [Wiedereinstieg nach der Elternzeit] hab' ich das schon gemerkt, ich hab'
den Eindruck gehabt, dass ich weniger interessante Tatigkeiten kriege, aber nach 'nem
halben Jahr war das dann in Ordnung. Wie gesagt, damals war das auch noch etwas un-
gewohnlicher, dass ne Frau so friih zuriickkommt. Es waren vorher Sachen vereinbart,

z. B. Projekte, die ich machen sollte, und das war dann plétzlich, als ich schwanger war,

9 2002_TZTZ, verbeamtete Referentin in einer Bundesbehdrde/ Projektleiter in einem Sozialforschungsin-
stitut, Teilzeit, zwei Kinder

100 02_TZTZ, Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung/ Journalist, Teilzeit, ein Kind; 1115_VZTZ, Ar-
chitektin/ Versuchsingenieur, Teilzeit, zwei Kinder

101 02_10_VZTZ, Anwendungsentwickler, Vollzeit/ Anwendungsentwicklerin, Teilzeit, zwei Kinder

102 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbehérde, beide Teilzeit,
ein Kind

103 1351_TZVZ, Elektrotechniker, Teilzeit/ Stationsschwester, Vollzeit, vier Kinder; 2031_TZVZ, Assistent
der Geschdftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Vollzeit, zwei Kinder;

02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder
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hinfdllig. Das hab' ich schon so empfunden, dass das irgendwie abgestraft wurde. [Es]
war dann aber so, als ich wiedergekommen bin, dass das mit hoher Anerkennung verbun-
den war, also dass dann eher so Bewunderung dabei war so nach dem Motto, wow, die
meint es wirklich ernst, die ist ja schon wieder da und arbeitet auch voll und arbeitet auch
gut und jetzt beim zweiten Kind hab' ich da keine Nachteile oder so was gesehen.
[2031_TZVZ, Assistent der Geschadftsfithrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualitatsma-

nagement, Vollzeit, zwei Kinder]

Vorgesetzten kommt eine besondere Bedeutung dabei zu, wie bestehende Regelun-
gen in ihren Arbeitsbereichen ausgelegt und gelebt werden. Insbesondere durch ihren
Einfluss auf das berufliche Fortkommen in ihrer Position als ,Gatekeeper” kénnen Vor-
gesetzte die Umsetzung von Arbeitszeitwiinschen férdern oder erschweren.’® Dabei
spielt es auch eine Rolle, welches Verhalten sie selbst vorleben. Als besonders glaub-
wiirdige Vorbilder wurden beispielsweise mannliche Vorgesetzte wahrgenommen, die
selbst Elternzeit genommen hatten, und weibliche Vorgesetzte, die mit Kindern einen
beruflichen Aufstieg geschafft haben.'® Viter, die in der Vergangenheit oft um Ver-
standnis und Akzeptanz bei ihren Vorgesetzten geworben haben, sind heute teilweise

selbst zu Rollenmodellen in ihren Organisationen geworden:

M: Meinem Vorgesetzten musste ich ja schon noch ein bisschen beibiegen (lacht) damals.
Und ich glaube, er hat irgendwann spdter, der hat namlich selber drei Kinder, spdter auch
mal gesagt, das hétte ich auch mal machen sollen (lacht) (F lacht). Und das kriege ich inzwi-
schen immer 6fter zu horen, dass viele sagen, eigentlich hdtte man das mal machen sollen.
Also wenn das Eis so ein bisschen gebrochen ist und die Leute merken, dass einem tat-
sdchlich kein Zacken aus der Krone bricht und dass man nicht weniger mannlich ist,
wenn man sich zu Hause um die Kinder kiimmert, kommen die dann ins Griibeln ir-

gendwie [02__11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder]

Zusammenfassend sind fiir die Umsetzung einer egalitdren Arbeitsteilung aus

Sicht der Paare drei Aspekte zentral:

102 z.B. Dége et al. (2005); Gartner (2012); Pfahl und ReuyB (2009)

105 2002__TZTZ, verbeamtete Referentin in einer Bundesbehorde, Teilzeit, zwei Kinder; 1610_TZTZ, Verwal-
tungsangestellter einer éffentlichen Einrichtung, Teilzeit, zwei Kinder; 02_11_TZTZ, beide Anwendungs-
entwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 1369_TZTZ, Lehrerin, Teilzeit, drei Kinder
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1) dass Betriebe Arbeitszeitmodelle anbieten, die Beschdftigten Flexibilitdt
und Planungssicherheit verschaffen,

2) dass diese Angebote keine Ausnahmeregelungen fiir Einzelne darstellen,
sondern universal an alle Beschdftigten adressiert werden sowie,

3) dass die betriebliche Arbeitszeit-, Geschlechter- und Fiihrungskultur eine

universale Nutzung dieser Angebote unterstiitzt.

Abbildung 4.3 fasst das Spektrum betrieblicher Einflussfaktoren zusammen. Be-
triebliche Angebote, insbesondere zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten, er6ffnen Paa-
ren wichtige zeitliche Spielrdume in der Organisation ihres Familienalltags. Familien-
freundliche Arbeitsbedingungen wie flexible Arbeitszeiten, komprimierte Arbeitswo-
chen oder die Aussicht, von Teilzeit wieder auf Vollzeit erhohen zu konnen, helfen Paa-
ren, ihren Wunsch nach einer egalitdaren Aufteilung von Familienarbeit umzusetzen und
sich gegenseitig beruflich zu unterstiitzen. Dabei ist es wichtig, dass klare und verbind-
liche Regelungen existieren, die fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gleicherma-
Ben gelten. Arbeitszeit- und Geschlechternormen, die Sorgewiinsche und -pflichten bei-
der Elternteile anerkennen und von Vorgesetzten glaubwiirdig kommuniziert und vor-
gelebt werden, helfen dabei, den Geltungsbereich insbesondere von Teilzeitoptionen zu

erweitern und unterstiitzen die Realisierung egalitdrer Teilzeit-Modelle.
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Abbildung 4.3: Betriebliche Einflussfaktoren auf die Arbeitsteilung von Paaren
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5. Typen betrieblicher Rahmenbedingungen und die Arbeitstei-

lung von Paaren

Janine Bernhardt

Das folgende Kapitel untersucht, inwiefern sich die Ergebnisse der qualitativen ,Fakto-
renanalyse” in Kapitel 4 auch anhand der reprdsentativen Stichprobe als relevant fiir
die Arbeitsteilung von Elternpaaren erweisen. Das Kapitel untersucht 1) mittels einer
Clusteranalyse und multivariater Verfahren, ob sich pragnante Typen betrieblicher
Rahmenbedingungen unterscheiden lassen und 2) wie diese betrieblichen Profile mit

der elterlichen Aufteilung von Arbeits- und Betreuungszeiten zusammenhdngen.

5.1 Betriebliche Vereinbarkeitsprofile

Ging es in Kapitel 4 um die Vielfalt moglicher Einflussfaktoren auf die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, geht es nun um die Frage nach typischen Konfigurationen be-
trieblicher Bedingungen: Lassen sich hdufig auftretende Kombinationen zentraler Rege-
lungen und kultureller Faktoren identifizieren? Welche Merkmalskombinationen sind
charakteristisch fiir die einzelnen betrieblichen Vereinbarkeitsprofile? Unterscheiden
sich die Vereinbarkeitsprofile nach Branchen und GréBenklassen von Betrieben? Welche
Anforderungen und Spielraume hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort gehen mit den
Profilen einher? Basierend auf den Daten telefonischer Einzelinterviews mit Paaren (fiir
die Stichprobenbeschreibung siehe 2.2) wird in einem ersten Schritt fiir alle abhdngig
beschadftigten Elternteile eine Clusteranalyse durchgefiihrt, um Typen betrieblicher
Rahmenbedingungen - im Folgenden auch als betriebliche Vereinbarkeitsprofile be-
zeichnet - zu identifizieren. In einem zweiten Schritt wird zundchst grafisch, dann an-
hand einer multinomialen Regression, die Sozialstruktur der Cluster nach betriebli-

chen, arbeitsplatzbezogenen und individuellen Merkmalen der Eltern untersucht.

Die hier verwendete Clusteranalyse ist ein exploratives Verfahren in der quanti-
tativen Datenanalyse, das der Mustererkennung und Gruppierung von Untersuchungs-

einheiten (hier: abhdngig beschdftigte Eltern) anhand vorab ausgewdhlter Variablen
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dient.’® In die Clusteranalyse gingen insgesamt acht Dimensionen mit 27 Variablen ein
(Tabelle 5.1). Die Auswahl der Indikatoren erfolgte auf Basis der inhaltsanalytischen
Auswertungen in Kapitel 4 und der aktuellen Forschungsliteratur zur Rolle von Arbeits-
organisationen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Organisationskulturelle
Faktoren, insbesondere der informelle Geltungsbereich von Regelungen, Arbeitszeit-
normen, Geschlechterrollenbilder sowie die Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kol-
legen haben sich dabei als besonders bedeutsam fiir die Nutzung von Auszeiten oder
Arbeitszeitverkiirzungen und Folgen fiir den weiteren Karriereverlauf erwiesen (siehe
Spalte 4 fiir Literaturhinweise). Entscheidend ist dabei die subjektive Wahrnehmung der
Betroffenen; ihre Interpretationen bilden die Grundlage fiir folgende Erwerbsentschei-
dungen.'” Die Stdrke der hier verwendeten Daten liegt darin, dass die bislang bekann-
ten Einflussfaktoren gezielt erhoben werden konnten. Die in Tabelle 5.1 abgebildeten
Indikatoren wurden entweder empirisch bereits gut abgestiitzten Skalen entnommen
und ggf. aus dem Englischen libersetzt oder eigens im Rahmen der Fragebogenkon-
struktion entwickelt. Die Einzelindikatoren wurden zunachst einer explorativen Fakto-
renanalyse unterzogen und anschlieBend teilweise zu Skalen zusammengefasst, um die
Datenmenge zu reduzieren. Die Ergebnisse der Faktorenanalyse sind im Appendix abge-
bildet (Tabelle A1). Welche Variablen zu Skalen zusammengefasst wurden, ldsst sich aus
Spalte 3 in Tabelle 5.1 entnehmen.'® Die ausgewiesenen Cronbachs Alpha-Koeffizienten
geben Aufschluss iiber die interne Konsistenz der gebildeten Skalen und bewegen sich

im Bereich akzeptabler bis guter Werte (zwischen 0,72 und 0,88).'”

16 Sjehe Wiedenbeck und Ziill 2010; Ziel ist es, eine Zahl von Gruppen zu identifizieren, die sich hinrei-
chend voneinander unterscheiden und in sich méglichst homogen sind.

107 Beispielsweise dokumentieren verschiedene qualitative Studien, dass betriebliche Rahmenbedingungen
einen entscheidenden Einfluss darauf haben konnen, dass Miitter sich dazu entscheiden, ihren Karrierepfad
zu verlassen (z.B. Stone und Hernandez 2013), oder dass Vater ihre Arbeitszeit- und Elternzeitwiinsche um-
setzen (z.B. Blagoev 2016; Epstein et al. 1999; Gartner 2012; Galea et al. 2013; Possinger 2010; Richter 2011;
Sallee 2012).

108 Variablen mit einem hohen Anteil unerklarter Varianz (Uniqueness > 0,5) gingen separat in die Cluster-
analyse ein. Variablen, die in der Faktorenanalyse zusammen Jladen”, jedoch die interne Konsistenz der
Skala (Cronbachs Alpha) erheblich beeintrachtigen wiirden (Williams 2015), gingen ebenfalls separat in die
(Clusteranalyse ein.

109 Fiir weiterfiihrende Literatur siehe z.B. Rammstedt (2010).
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Tabelle 5.1: Die Clustervariablen im Uberblick

Dimension Variablen Mittelwert (SD), Quellen
Cronbachs Alpha
Betriebliches 1. Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist Privatsache 5,7 (3,2) Eigene Items basierend auf
Engagement 2. Leitung setzt sich fiir die Bediirfnisse der Mitarbeiter und Familie ein 6,0(2,7) qualitativen Interviews,
3. Esgibt offizielle Regelungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf 4,2 (3,6) A.T. Kearney (2014), Botsch
4. Mitarbeiter werden zu familienfreundlichen Regelungen informiert 4,7 (3,4) et al. (2007)
0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu Alpha (Items 2-4): 0,75
Geltungsbereich 1. Regelungen, z.B. zu Heimarbeit oder flexiblen Arbeitszeiten, gelten fiir alle 4,5(3,8) Eigene Items basierend auf

von Regelungen

Geschlechterrol-
len: Traditionelles
Frauenbild

Progressives Min-
nerbild

Ideal Worker Norm

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
2. Teilzeitangebote richten sich ausdriicklich auch an Vater
3. Fiihrung ist in Teilzeit moglich
4. Teilzeitangebote sind vor allem fiir Miitter gedacht
0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

1. Im Betrieb fiihlen sich Miitter unter Druck, in Teilzeit zu arbeiten

2. Im Betrieb herrscht die Meinung, dass Frauen ihren Mannern zu Hause den
Riicken freihalten sollten

3. Im Betrieb gilt Kinderbetreuung als Frauensache

4. Im Betrieb herrscht die Meinung, dass auch Manner nach der Geburt ihres
Kindes Elternzeit nehmen sollten

0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

1. Beschdftigte, die privat viel um die Ohren haben, gelten als weniger enga-
giert

2. Diejenigen Mitarbeiter gelten als die produktivsten, bei denen der Beruf vor
dem Privatleben kommt

3. Im Betrieb kann nur Karriere machen, wer sein Privatleben hintenanstellt

4. Sich aus personlichen Griinden kurzfristig freizunehmen, z.B. wenn das Kind
krank ist, ist nicht gern gesehen

0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

4,6 (3,8)
4,5(3,7)
4,2 (3,6)

3,0(3,1)
3,0(2,7)

4,0(3,2)
5,7(2,9)

Alpha (Items 2-3): 0,72
3,7 (3,0)

4,8 (3,4)
4,3 (3,4)

3,8(3,3)
Alpha (Items 1-3): 0,83

qualitativen Interviews,
Aleman und Oechsle (2015),
A.T. Kearney (2014), Botsch
et al. (2007), Pfahl et al.
(2014)

Eigene Items basierend auf
qualitativen Interviews und
Athenstaedt (2000), Botsch
et al. (2007), Gartner (2012),
Kvande (2007), Possinger
(2013), Pfahl et al.(2014),
Williams (2000)

Adaptiert nach Booth und
Matthews (2012); Harring-
ton et al. (2011); Harrington
et al (2013); Harrington et
al (2014); Williams (2000)
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Teilzeitstigma

Gleichstellung

Vorgesetzte

Kollegen

Im Betrieb gelten:

1. Teilzeitbeschiftigte als weniger leistungsfahig

2. Teilzeitbeschdftigte als weniger kompetent

3. Teilzeitbeschdftigte als weniger engagiert

4. Teilzeitbeschdftigte als weniger karriereorientiert

0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

1. Im Betrieb setzt sich die Leitung fiir gleiche Aufstiegschancen von Frauen und
Ménnern ein

2. Im Betrieb haben Frauen die gleichen Aufstiegschancen wie Manner

0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

1. Vorgesetzte/-r respektiert meine Privatsphdre

2. Vorgesetzte/-r hat viel Verstdndnis fiir meine familidre Situation

3. Vorgesetzte/-r unterstiitzt mich dabei, beruflich voranzukommen

4. Vorgesetzte/-r ist fiir mich ein Vorbild, wie man gleichzeitig beruflich und
privat erfolgreich sein kann

0 = stimme iiberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz zu

1. Im Betrieb treten Spannungen zwischen Kolleg/-innen mit und ohne Fami-
lienpflichten auf
1 = meistens, 2 = hdufig, 3 = selten, 4 = nie

2,7 (2,9)
2,2 (2,6)
2,6 (2,7)
4,1(3,1)
Alpha (Items 1-4): 0,88

7,0(2,9)

7,4 (2,7)
Alpha (Items 1-2): 0,81
8,3 (2,3)
7,6 (2,5)
6,6 (2,8)
5,2(3,0)

Alpha (Items 1-3): 0,78

Anteil (meistens, hdu-
fig): 0,1

Eigene Items basierend auf
Cech und Blair-Loy (2014),
Epstein et al. (1999), Rud-
man und Mescher (2013),
Vandello et al. (2013), Vin-
kenburg et al. (2012)

Adaptiert nach Bain & Com-
pany (2010, 2014), Kvande
(2007)

Eigene Items basierend auf
Bain & Company (2014),
Harrington et al. (2011),
Hammer et al. (2009; 2013),
Pfahl et al. (2014)

Adaptiert nach FFP: Hertie
Beruf und Familie Index,
Klenner und Schmidt (2007)

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084.
Anmerkung: SD = Standardabweichung, gewichtete Daten; Spalte 3 gibt neben Mittelwerten und Standardabweichungen der Einzelindikatoren auch Cronbachs Alpha-

Werte zur Beurteilung der internen Konsistenz der gebildeten Skalen an. Werte iiber 0,7 gelten als akzeptabel, Werte iiber 0,8 als gut. Sind keine Alpha-Werte ausgewie-
sen, gingen alle Items separat in die Clusteranalyse ein.
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Die Clusteranalyse ergab fiinf betriebliche Vereinbarkeitsprofile."® Abbildung 5.1
zeigt fiir jede der einbezogenen Clustervariablen die Abweichungen der jeweiligen Clus-
termittelwerte (Median) vom Gesamtmittelwert (grau gestrichelte Linie). Die Clusterva-
riablen sind nach den Werten von Cluster 2 — einem Betriebstyp mit umfassend ausge-
pragter Familienorientierung — in absteigender Reihenfolge sortiert. Die darauffolgende
Abbildung 5.2 zeigt jeweils die mittlere Ausprdgung (Median) ausgewdhlter Clustervari-
ablen und gibt damit Auskunft liber die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Cluster

in absoluten Zahlen.

Abbildung 5.1: Differenzen der Clustermittelwerte vom Gesamtmittelwert (Median)

Differenz

+ Cluster 1 e l— Cluster 2 Cluster 3 —h— Cluster4 ~=———— Cluster 5|

Quelle: Telefonische Paarbefragung, abhdngig beschéftigte Elternteile (N = 1.084), gewichtete Daten.

110 Die Clusterlsung ist das Ergebnis einer K-Medians-Analyse. Als DistanzmaB wurde das Gower Dissimila-
rity Measure fiir Clustervariablen mit metrischem bzw. bindrem Skalenniveau verwendet. Da die Clusterls-
sung von der Reihenfolge der einbezogenen Beobachtungen abhdngen kann, wurden sowohl die Reihenfol-
ge der Beobachtungen als auch der Startwert fiir die zufdllige Auswahl von fiinf Beobachtungen als Start-
mittelwerte randomisiert. Fiir die Bestimmung der Clusterzahl wurden verschiedene Clusterlésungen hin-
sichtlich des Calinski/Harabasz Pseudo-F-Index, der Fallzahlen pro Cluster und inhaltlichen Interpretier-
barkeit miteinander verglichen. Das Clustergram (Schonlau 2002) in Abbildung A2 im Appendix zeigt, dass
ab einer 5-Clusterlésung in allen nachfolgenden Lsungen, einzelne Cluster ,ausfransen, jedoch keine
groBenmaBig bedeutsamen neuen Clusterzuordnungen entstehen.
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Abbildung 5.2: Die Verteilungen ausgewdhlter Clustermerkmale im Uberblick
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, abhdngig beschiftigte Elternteile (N = 1.084), gewichtete Daten.

Cluster 1 ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit". Dieses betriebliche Verein-
barkeitsprofil zeichnet sich durch eine iiberdurchschnittliche Familienorientierung aus.
Das wahrgenommene betriebliche Engagement im Hinblick auf familienfreundliche
Angebote ist liberdurchschnittlich hoch. Bestehende Regelungen werden von den in
diesem Typ beschdftigten Eltern als allgemeingliltig empfunden und nicht im Sinne von
Ausnahmeregelungen fiir Einzelne. Teilzeitangebote richten sich mehr als in anderen
Clustern auch an Fiihrungskrafte bzw. Vater. Zudem fiihlen sich die Beschaftigten in
diesem Betriebstyp iiberdurchschnittlich gut von ihrer direkten Fiihrungskraft dabei
unterstiitzt, Familie und Beruf zu vereinbaren. Arbeitnehmerseitige Flexibilitatsbediirf-
nisse sind akzeptiert; Beschaftigte haben weniger als in anderen Betriebstypen das Ge-
fiihl, es sei ihre Privatangelegenheit, wie sie berufliche und familiare Anforderungen
erfiillen. Allerdings zeigen sich zugleich auch Merkmale, die eher fiir traditionell miit-
terorientierte Vereinbarkeitslosungen in Betrieben sprechen. Zwar empfindet nur eine

Minderheit das Frauenbild als traditionell, aber der wahrgenommene Druck auf Miitter,
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in Teilzeit zu arbeiten, ist in diesem Cluster liberdurchschnittlich hoch. Angesichts die-
ser Auspragungen soll dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil als modernisiert-

ambivalent bezeichnet werden.

Cluster 2 ,,progressiv—universalistisch". Dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil
zeichnet sich im Vergleich zu allen anderen Clustern nicht nur durch eine starker aus-
geprdgte Familienorientierung aus, sondern auch durch eine iiberdurchschnittlich hohe
wahrgenommene Chancengleichheit hinsichtlich der betrieblichen Aufstiegsmoglich-
keiten von Frauen und Mannern. Besonders auffallend sind die ausgeprdgten Teilzeit-
moglichkeiten fiir Fiihrungskrafte bzw. Vater: Der mittlere Zustimmungswert liegt bei
10 (stimme voll und ganz zu) von 10 méglichen Punkten (Abbildung 5.2), wihrend um-
gekehrt fiir die Frage, ob Teilzeitangebote vor allem fiir Miitter gedacht seien, der mitt-
lere Zustimmungswert bei O (stimme {iberhaupt nicht zu) liegt. Zudem machen Beschaf-
tigte in diesem Betriebstyp seltener die Erfahrung, dass Miitter betriebsseitig in eine
traditionelle Rollenverteilung und Teilzeitarbeit gedrangt werden. Dies geht einher mit
einer Uiberdurchschnittlich progressiven Rollenerwartung an Manner. Zugleich sind in
diesem Betriebstyp Ideal Worker Norm (nur wer sein Privatleben hintenanstellt, wird als
produktiv wahrgenommen und kann Karriere machen) und wahrgenommene Stigmati-
sierungen durch Teilzeitarbeit am geringsten ausgepragt. In Anbetracht dieser Merk-
malskombinationen von Familien- und Gleichstellungsorientierung ldsst sich dieses

betriebliche Vereinbarkeitsprofil als progressiv-universalistisch beschreiben.

Cluster 3 ,Beruf vor privat.” Dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil steht in dia-
metralem Gegensatz zu Cluster 2. Das betriebliche Engagement hinsichtlich familien-
freundlicher Rahmenbedingungen ist im Vergleich zu allen anderen Clustern am ge-
ringsten ausgepragt. Teilzeitangebote fiir Vater und Fiihrungskrafte scheinen eher Aus-
nahmeregelungen zu sein: Die sehr geringen Zustimmungswerte korrespondieren mit
der in diesem Cluster weit verbreiteten Wahrnehmung, dass Angebote generell nicht fiir
alle in gleichem MaBe zugédnglich sind (Abbildung 5.2). Dies hangt moglicherweise auch
mit einer mangelnden Unterstiitzung seitens der direkten Fiihrungskrafte zusammen:
Befragte, die diesem Cluster zugeordnet sind, fiihlen sich vergleichsweise wenig bei der
Organisation von familidren und beruflichen Anforderungen unterstiitzt und lehnen es

besonders stark ab, sich ihre Flihrungskraft zum Vorbild zu nehmen. Zugleich haben
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Eltern in diesem Betriebstyp mehr als in allen anderen das Gefiihl, ihre Flexibilitatsbe-
diirfnisse seien im Betrieb unerwiinscht. Ebenso sind in diesem Typ die Ideal Worker
Norm und wahrgenommene Stigmatisierungen bei Teilzeitarbeit am stdrksten ausge-
prdgt, die Geschlechterrollenbilder tiberdurchschnittlich traditionell. Dieses betriebli-

che Profil wird deshalb im Folgenden mit Beruf vor privat bezeichnet.

Cluster 4 ,egalitidr-vollzeitorientiert.” Dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil
zeichnet sich einerseits wie Cluster 3 durch eine geringe Formalisierung familien-
freundlicher Regelungen aus, andererseits jedoch wie Cluster 2 durch eine stark ausge-
prdgte Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern bei betrieblichen Aufstiegsmoglich-
keiten. Wie in Cluster 3 wird das betriebliche Engagement fiir Familienfreundlichkeit
als gering wahrgenommen. Die Losung von Vereinbarkeitsproblemen bleibt {iberwie-
gend Privatsache der Eltern. Teilzeitoptionen scheinen in diesem Betriebstyp sowohl fiir
Madnner als auch fiir Frauen eine Seltenheit zu sein — ebenso wie fiir Fiihrungskrafte,
wie die mittleren Zustimmungswerte von 0 anzeigen (Abbildung 5.2). Im Unterschied zu
Cluster 3 sind jedoch Wahrnehmungen einer Ideal Worker Norm — wie in Cluster 2 - die
Ausnahme, was auf starker planbare Arbeitszeiten hinweist. Zudem scheinen hdufiger
als in Cluster 3 zumindest informelle Regelungen zu existieren, um den Flexibilitdtsbe-
diirfnissen der Beschdftigten entgegenzukommen. Auch fiihlen sich Eltern in diesem
Betriebstyp im Gegensatz zu Cluster 3 stdarker von ihren Vorgesetzten unterstiitzt und
sehen in ihren Vorgesetzten sogar iiberdurchschnittlich stark ein Vorbild dafiir, wie
Vereinbarkeit gelingen kann (Abbildung 5.1). Dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil
soll im Folgenden als egalitdr-vollzeitorientiert bezeichnet werden. Wie die nachfolgen-
den Analysen zeigen werden, sind es hdufiger Eltern aus den neuen Bundesldandern, die

in diesem Betriebstyp beschaftigt sind.

Cluster 5 ,traditionell-miitterorientiert”. Dieses betriebliche Vereinbarkeitsprofil
versammelt Rahmenbedingungen, die auf geschlechterspezifische Vereinbarkeitslosun-
gen hinweisen. Es fdllt auf, dass in der Wahrnehmung der Beschadftigten in diesem Be-
triebstyp Teilzeitangebote primdr an Miitter, weniger an Vdter und noch seltener an
Fihrungskrafte adressiert werden. Beschaftigte in diesem Betriebstyp empfinden sogar
— wie Cluster 3 - liberdurchschnittlich hdufig einen hohen Druck auf Miitter, in Teilzeit

zu arbeiten. Die ebenso iiberdurchschnittlichen Zustimmungswerte fiir Ideal Worker
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Norm und Teilzeitstigma weisen darauf hin, dass auch in diesem Betriebstyp nur als
vollwertige Mitarbeiterin bzw. vollwertiger Mitarbeiter gilt, wer fiir den Betrieb um-
fanglich verfiligbar ist. Im Unterschied zu Cluster 3 werden in diesem Betriebstyp jedoch
Vereinbarkeitslosungen angeboten. Die Verantwortung fiir die Kinderbetreuung wird in
diesem Betriebstyp dabei primdr Frauen zugeschrieben, wie die Zustimmungswerte fir
die wahrgenommenen Geschlechterrollenbilder nahelegen. Die Wahrnehmung ge-
schlechterspezifischer Rollenzuschreibungen im Betrieb geht mit vergleichsweise ge-
ringeren Zustimmungswerten hinsichtlich gleicher Aufstiegschancen von Mannern und
Frauen einher. Zusammengenommen weisen die Merkmalsauspragungen darauf hin,
dass Betriebe dieses Typs arbeitsteilige Familienmodelle beférdern. Dieses betriebliche
Vereinbarkeitsprofil wird deshalb im Folgenden als traditionell-miitterorientiert be-

zeichnet.

Wie gut gelingt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Betrieben mit unter-
schiedlichen Vereinbarkeitsprofilen? Insgesamt antworteten knapp die Halfte der Miit-
ter und Vater auf die Aussage In meinem Betrieb haben die Beschdftigten die Moglichkeit,
berufliche und private Verpflichtungen gleichermaBen gut zu erfiillen mit hohen oder sehr
hohen Zustimmungswerten. Abbildung 5.3 zeigt, dass dies mit 70 Prozent am umfang-
reichsten in Typ 2 ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit” gelingt, gefolgt von Typ
1 ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit“. Beide Typen lassen sich — abgesehen von
leichten Niveauunterschieden - als familienfreundlich und gleichstellungsorientiert
bezeichnen. Im Gegensatz dazu dominieren insbesondere in den Betriebstypen mit aus-
gepragter Ideal Worker Norm (Cluster 3 und 5) geringe bis sehr geringe Zustimmungs-
werte. Im Betriebstyp 3 ,Beruf vor privat“ sind acht von zehn der Miitter und Vater
nicht der Meinung, dass Familie und Beruf in ihrem Betrieb gut vereinbar sind. Dazwi-
schen bewegen sich die Zustimmungswerte in Cluster 4; einerseits fehlt es an familien-
freundlichen Regelungen wie in Typ 1 und 2, andererseits diirfte die Arbeitszeitkultur

Beschaftigten mehr zeitliche Spielraume lassen als in Typ 3 und 5.
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Abbildung 5.3: Vereinbarkeit im Betrieb gut moglich
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: (sehr) hohe Zustimmung: 6-10 (Skala: 0-10).

Tabelle 5.2 fasst die Merkmale der verschiedenen betrieblichen Vereinbarkeits-
profile idealtypisch zusammen. Es wird deutlich, dass Typ 2 ,progressiv-
universalistische Vereinbarkeit” auf allen Dimensionen am besten abschneidet, gefolgt
von Typ 1 ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit“. Typ 3 ,Beruf vor privat” hingegen
schneidet auf allen Dimensionen am schlechtesten ab. Die iibrigen Typen sind Mischty-
pen. Typ 4 ,egalitdr-vollzeitorientierte Vereinbarkeit” teilt mit Typ 3 den geringen
Formalisierungsgrad an familienfreundlichen Regelungen, zeichnet sich jedoch zugleich
wie Typ 2 durch eine familienfreundliche Arbeitszeitkultur und hohe Gleichstellungs-
orientierung aus. Typ 5 ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit" teilt mit Typ 3
den eingeschrankten Geltungsbereich von Regelungen fiir Vdter und Fiihrungskrafte,
eine hohe Verbreitung von traditionellen Frauenbildern und einer familienunfreundli-
chen Arbeitszeitkultur sowie in geringerem Umfang auch eine ungleiche Behandlung

von Mdnnern und Frauen bzw. Vollzeit- und Teilzeitbeschadftigten.'"

111 Zu beachten ist, dass der Typologie ein Querschnittdesign mit einem einmaligen Erhebungszeitpunkt
zugrunde liegt. Es ermdglicht systematische Einblicke in aktuelle betriebliche Rahmenbedingungen, er-
laubt jedoch keine Aussagen iiber Dynamiken innerhalb der Typen oder der Herausbildung und Entwick-
lung bestimmter Vereinbarkeitsprofile.
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Tabelle 5.2: Idealtypen betrieblicher Vereinbarkeitsprofile

Typ 1: Typ 2: Typ 3: Typ 4: Typ 5:
Modernisiert- Progressiv- Beruf vor privat Egalitar- Traditionell-
ambivalente Verein- universalistische vollzeitorientierte Ver- miitterorientierte Verein-
barkeit Vereinbarkeit einbarkeit barkeit
Betriebliches Engagement Hoch Hoch Sehr gering Gering Eingeschrankt
Universaler Geltungs- . . .
Hoch Sehr hoch Sehr gering Sehr gering Gering

bereich von Regelungen

- Teilzeit

Ideal Worker Norm
Teilzeitstigma
Traditionelles Frauenbild
Modernes Midnnerbild

Vorbild Fiihrungskraft

Chancengleichheit beruf-
licher Aufstieg

In gewissem Umfang
auch fiir Vater und FK,
hdufig v.a. fiir Miitter

Miitter selten unter
Druck

Selten
Selten
Selten
Ja

Ja

Hoch

In groBem Umfang
auch fiir Vater und FK,
selten v.a. fiir Miitter

Miitter nicht unter
Druck

Nein
Nein
Nein
Ja

Ja

Sehr hoch

Selten fiir FK, in Aus-
nahmefdllen fiir Viter,
hdufig v.a. fiir Miitter

Miitter verbreitet unter
Druck

Ja

Sehr hdufig
Haufig
Nein

Nein

Teilweise

In Ausnahmefillen fiir
Miitter, Vdter bzw. FK

Miitter nicht unter
Druck

Nein
Nein
Selten
Haufig

Ja

Sehr hoch

v.a. fiir Miitter, selten fiir Va-
ter, in Ausnahmefallen fiir FK

Miitter verbreitet unter
Druck

Ja

Haufig
Haufig
Teilweise

Teilweise

Mit Einschrankungen

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084.

Anmerkung: Typologie basierend auf Clusteranalyse abhdngig beschdftigter Elternteile; FK = Fiihrungskrafte.
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Nachfolgend sollen die Typen betrieblicher Rahmenbedingungen noch etwas na-
her beleuchtet werden. Die folgenden Grafiken und multivariaten Analysen geben Auf-
schluss iiber strukturelle Merkmale der Betriebe, konkrete Anforderungen und Spiel-
rdaume hinsichtlich der Arbeitszeit und des Arbeitsortes sowie iiber die abhdngig be-

schdftigten Elternteile selbst.
Merkmale der Betriebe

Eltern, die in Betrieben mit hoher Familien- und Gleichstellungsorientierung ar-
beiten (Typ 1 und 2), sind {iberproportional hdufig im Bildungs-, Gesundheits- und Sozi-
alwesen und in der 6ffentlichen Verwaltung tatig (Abbildung 5.4). Im Betriebstyp ,Beruf
vor privat” sind dagegen iiberproportional stark Beschdftigte im Handel, Gastgewerbe
oder Verkehrswesen vertreten. Im Betriebstyp ,traditionell-miitterorientierte Verein-
barkeit” dominiert das verarbeitende Gewerbe, gefolgt vom Bildungs-, Gesundheits-
und Sozialwesen sowie dem 6ffentlichen Sektor. Umgekehrt ist das verarbeitende Ge-
werbe mit einem Anteil von knapp 20 Prozent auch substanziell in den familien- und
gleichstellungsorientierten Betriebstypen vertreten. In Typ 4 ,egalitar-
vollzeitorientierte Vereinbarkeit” ist die Branchenverteilung weitaus homogener als in

den librigen Typen.

Abbildung 5.4: Wirtschaftszweig
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
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Hinsichtlich der GroBenstruktur der Betriebe fallen insbesondere Typ 3 und 4 auf
(Abbildung 5.5). Dort dominieren mittelgroe Betriebe: Etwa 65 Prozent der Eltern, die
diesen Betriebstypen zugeordnet sind, arbeiten in Betrieben mit 11 bis 249 Mitarbei-
tern. In diesen Betriebstypen existiert auch seltener ein Betriebsrat (siehe Appendix,
Abbildung A2). In Cluster 1, 2 und 5 ist die Gr6Benstruktur recht dhnlich: Die relative
Mehrheit der Beschdftigten arbeitet in Betrieben mit 250 Beschaftigten und mehr, wah-
rend eine Minderheit in kleinen Betrieben mit bis zu zehn Beschaftigten arbeitet. In

Cluster 5 ist der Anteil an GroBbetrieben zudem etwas gréBer.!'?

Abbildung 5.5: Betriebsgrofle
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Merkmale der beschdftigten Eltern

Miitter sind etwas hdufiger als Vdter in Betrieben mit hoher Familienorientie-
rung und universell geltenden Regelungen beschdftigt (Abbildung 5.6). Eine von vier
Miittern, aber nur einer von fiinf Vdtern arbeiten in einem Betrieb mit einem moderni-
siert-ambivalenten Vereinbarkeitsprofil (Cluster 1). Miitter sind auch hdufiger als Vater
in Betrieben mit einem progressiv-universalistischen Vereinbarkeitsprofil beschaftigt,
das sich durch eine iiberdurchschnittliche Familien- und Gleichstellungsorientierung

auszeichnet (Cluster 2). Demgegeniiber arbeiten Vater etwas hdufiger als Miitter unter

112 Dje dargestellten Beschaftigungsanteile nach BetriebsgroBenklassen fiir die Gesamtstichprobe stimmen
in hohem MaBe mit den offiziellen Statistiken des Statistischen Bundesamtes (2015) iiberein (1-9: 18%, 10-
249: 41%, ab 250: 40%). Die vorliegende Studie ist somit im Hinblick auf das Merkmal BetriebsgréBe repra-
sentativ.
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betrieblichen Rahmenbedingungen mit ausgeprdgter Vollzeit- bzw. Ideal Worker Norm
(Cluster 4 und 5). Im Betriebstyp ,Beruf vor privat” sind Miitter und Viter in etwa glei-

chem Umfang vertreten.

Abbildung 5.6: ClustergroBen nach Geschlecht (in Prozent)

Miitter Viter

Cluster 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit - Cluster 2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit

Cluster 3: Beruf vor privat - Cluster 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit

- Cluster 5: Traditionell-mutterorientierte Vereinbarkeit

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084, gewichtete Daten.

Die Bildungsverteilung unterscheidet sich nur geringfiigig zwischen den betrieb-
lichen Vereinbarkeitsprofilen (Abbildung 5.7). Rund 30 Prozent der Miitter und Vater in
Betrieben mit {iberdurchschnittlicher Familienorientierung (Typ 1 und 2) haben einen
tertidren Bildungsabschluss, ebenso wie in Betrieben vom Typ 5 ,traditionell-
miitterorientierte Vereinbarkeit”. In den Betriebstypen 3 ,Beruf vor privat” und 4 ,ega-
litdr-vollzeitorientierte Vereinbarkeit” ist der Anteil an Akademikern mit rund 20 Pro-
zent etwas geringer. Auch die Zusammensetzung nach der beruflichen Stellung unter-
scheidet sich kaum zwischen den Betriebstypen mit Ausnahme des Typs 5 ,traditionell-
miitterorientierte Vereinbarkeit, in dem Arbeiterinnen und Arbeiter mit einem Anteil

von 25 Prozent iiberproportional hdufig vertreten sind (siehe Appendix, Abbildung A3).
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Abbildung 5.7: Hochster beruflicher Bildungsabschluss
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3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Arbeitszeit und Arbeitsort: Anforderungen

Atypische Arbeitszeiten bedeuten fiir Eltern einerseits besondere Anforderungen
an die Organisation ihres Familienalltags, andererseits konnen sie aber auch zeitliche
Freirdume tagsiiber bzw. unter der Woche verschaffen. Abbildung 5.8 liefert erste Hin-
weise darauf, dass sich atypische Arbeitszeiten nicht generell auf weniger familien-
freundliche Betriebstypen konzentrieren, sondern — wenn auch in unterschiedlichem
MaBe - in allen Betriebstypen verbreitet sind. Beispielsweise arbeiten sowohl im Be-
triebstyp ,Beruf vor privat” als auch im Typ ,progressiv-universalistische Vereinbar-
keit” gleichermaBen etwa zwei von zehn Beschiftigte regelmdBig am Abend oder am
Wochenende. Schichtarbeit und Nachtarbeit sind allerdings iberproportional haufig in
den wenig vereinbarkeitsorientierten Betriebstypen 3 ,Beruf vor privat" und 4 ,egali-

tar-vollzeitorientiert” verbreitet.
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Abbildung 5.8: Atypische Arbeitszeiten
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Auch Erreichbarkeitspflichten und Reisetdtigkeiten weisen nicht generell auf
familienunfreundliche Arbeitsbedingungen hin (Abbildung 5.9). So ist der Anteil von
Elternteilen, die von regelmaBiger Erreichbarkeit fiir Kunden, Vorgesetzte oder Kolle-
ginnen bzw. Kollegen auBerhalb der Arbeitszeit berichten, mit iiber 25 Prozent in stark
familienorientierten Betrieben mit progressiv-universalistischem Vereinbarkeitsprofil
am hochsten. Vergleichbar hoch ist der Anteil der Beschadftigten mit regelmaBiger Ruf-
bereitschaft im Betriebstyp ,Beruf vor privat”. Beschdftigte im Typ ,egalitdr-
vollzeitorientierte Vereinbarkeit” gehen zudem hdufiger als andere regelmdBig auf

Dienstreisen.



Abbildung 5.9: Verfiigbarkeit und Mobilitat
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Mehrarbeit ist unter den beschdftigten Eltern weit verbreitet. Insgesamt arbeiten
knapp 45 Prozent der Eltern regelmdBig mehr als 10 Prozent ihrer vereinbarten Wo-
chenarbeitszeit (Abbildung 5.10). Uberproportional hiufig kommen Uberstunden im Typ
3 ,Beruf vor privat" vor. Mehr als die Halfte der Eltern, die in diesem Betriebstyp tdtig
sind, sind von tiberdurchschnittlich langen Arbeitszeiten betroffen. Im Gegensatz dazu
leistet nur knapp ein Drittel der Eltern, die in Betrieben vom Typ , progressiv-
universalistische Vereinbarkeit” tdtig sind, regelmdBig Mehrarbeit. Auch wenn Beschaf-
tigte in diesem Typ teilweise abends oder am Wochenende arbeiten (siehe Abbildung
5.8), scheinen sie einen realen Zeitausgleich tagsiiber bzw. an anderen Tagen zu haben.
In den tibrigen Betriebstypen scheinen iiberlange Arbeitszeiten ebenfalls nicht mit ei-
ner ,verldngerten” Arbeitswoche mit mehr als fiinf Tagen einherzugehen, sondern

mehrheitlich mit langen Arbeitstagen.
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Abbildung 5.10: Mehrarbeit
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: Roter Balken: Befragte leisten regelmdBig Mehrarbeit im Umfang von mehr als 10 Prozent
ihrer vereinbarten Wochenarbeitszeit.

Arbeitszeit und Arbeitsort: Spielraume

Betriebliche Angebote, insbesondere zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Ar-
beitsort, erdffnen Paaren wichtige Spielrdume in der Organisation ihres Familienalltags
(siehe Kapitel 4). Eltern, die im wenig familienfreundlichen Betriebstyp ,Beruf vor pri-
vat” arbeiten, scheinen nur wenig Flexibilitdtsspielrdume bei der Arbeitszeit zu haben:
Nur knapp ein von zehn Elternteilen berichtet beispielsweise von der Moglichkeit, zwi-
schen Voll- und Teilzeit wechseln zu kénnen (Abbildung 5.11). Auch bei der flexiblen
Gestaltung von Arbeitsbeginn und -ende (auch Flextime gennant) schneidet dieser Be-
triebstyp unterdurchschnittlich ab: Lediglich vier von zehn Elternteilen geben an, die
Anfangs- und Endzeitpunkte ihrer Arbeit nach Bedarf anpassen zu konnen. Im Vergleich
dazu bieten Betriebe mit {iberdurchschnittlicher Familienorientierung (Typ 1 und 2)
offenbar groBere langfristige Flexibilitatsspielrdume beziiglich der Arbeitszeitgestal-
tung. Gut 40 Prozent der Eltern, die in diesen Betriebstypen beschaftigt sind, geben an,
zwischen Voll- und Teilzeitmodellen hin- und herwechseln zu kénnen. Im progressiv-
universalistischen Typ spielt im Vergleich zu den iibrigen Betriebstypen auerdem hdu-

figer das Arbeitsergebnis eine groBere Rolle als die Arbeitszeit.
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Abbildung 5.11: Arbeitszeit
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Anmerkung: Flextime: kurzfristig spdter zur Arbeit kommen, friiher gehen oder zwischendurch weg; Priva-
tes am Arbeitsplatz: Méglichkeit, zwischendurch auch mal private Dinge am Arbeitsplatz zu erledigen; Er-
gebnisorientierung: Arbeitszeiten egal, Hauptsache, das Ergebnis stimmt; komprimierte Wochenarbeitszeit:
Arbeit an weniger als 5 Tagen in der Woche; Wechsel zwischen Vollzeit und Teilzeit moglich: Méglichkeit,
zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen hin- und herzuwechseln.

Heimarbeit ist tatigkeitsbedingt nur bei insgesamt jedem zweiten Elternteil
moglich; 50 Prozent der Befragten geben an, Heimarbeit sei aufgrund ihrer Tatigkeit
nicht moglich (Abbildung 5.12). In Betrieben mit ausgeprdgter Ideal Worker Norm scheint
Heimarbeit teilweise moglich, jedoch nicht unbedingt erwiinscht zu sein: Knapp 30 Pro-
zent der Eltern, die im Betriebstyp ,Beruf vor privat” oder ,traditionell-
miitterorientierte Vereinbarkeit” arbeiten, berichten davon, dass Heimarbeit zwar mog-
lich ist, jedoch nicht als offizielle Arbeitszeit gilt. Bei einem von fiinf Elternteilen
scheint der oder die Vorgesetzte Einwande gegen Heimarbeit zu haben. Im Gegensatz
dazu stehen die familienfreundlichen Betriebstypen. Insbesondere im progressiv-
universalistischen Typ wird Heimarbeit von rund einem Drittel der Eltern regelmaBig

genutzt.
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Abbildung 5.12: Heimarbeit
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: Bei Griinden gegen Heimarbeit Mehrfachnennungen maglich.

Arbeitsorganisation

Wie in Kapitel 4 gezeigt wurde, hangen Moglichkeiten zur Nutzung flexibler Ar-
beitszeitarrangements erheblich von der Personalausstattung und von Vertretungsre-
gelungen ab. Sind Abteilungen nicht ausreichend besetzt, kann der Ausfall einer Mitar-
beiterin oder eines Mitarbeiters schnell den Arbeitsdruck erh6hen und zu Spannungen
zwischen Kolleginnen und Kollegen fiihren.'® Eltern, die in Betrieben vom Typ 2 ,,pro-
gressiv-universalistische Vereinbarkeit” tdtig sind, berichten deutlich seltener von
Zeit- und Arbeitsdruck sowie Spannungen mit kinderlosen Kolleginnen bzw. Kollegen
(Abbildung 5.13). Unter den {ibrigen Betriebstypen hingegen berichten Eltern trotz dhn-
lich hdufig verbreiteter Vertretungsregelungen hadufiger von Arbeitsdruck sowie Span-
nungen mit Kolleginnen oder Kollegen. Eltern in Betrieben vom Typ ,traditionell-
miitterorientierte Vereinbarkeit” empfinden mit einem Anteil von knapp 35 Prozent
tiberproportional hdaufig hohen Arbeits- und Zeitdruck. Unter betrieblichen Bedingun-
gen vom Typ ,Beruf vor privat” gibt jeder fiinfte Elternteil Spannungen zwischen Kolle-

ginnen bzw. Kollegen mit und ohne Kinder an.

113 Sjehe auch Klenner und Schmidt (2007)
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Abbildung 5.13: Arbeitsorganisation
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Anmerkung: Erreichbarkeit: fiir Kunden, Vorgesetzte, Kollegen auBerhalb der Arbeitszeit; Vertretungsrege-
lungen: Kolleg/-innen {ibernehmen Arbeit mit, wenn befragter Elternteil friiher gehen muss oder ausfillt;
Zeit- und Arbeitsdruck: Skala bestehend aus drei Items: (1) Ich arbeite unter hohem Zeitdruck, (2) Die Ar-
beitsbelastung ist zu hoch, (3) Meine Arbeit ldsst sich gut in der vorgesehenen Zeit schaffen (Cronbachs
Alpha: 0,75).

AbschlieBend soll anhand von multivariaten Analysen gepriift werden, ob sich
die grafisch illustrierten Zusammenhange als robust erweisen, wenn der Einfluss wei-
terer - moglicherweise konfundierender — Faktoren kontrolliert wird. Dazu eignet sich
ein multinomiales logistisches Regressionsverfahren, mit dem sich der Einfluss von
Merkmalen der abhdngig beschdftigten Elternteile, ihres Arbeitsplatzes und Betriebes
auf die Clusterzugehdrigkeit untersuchen ldsst.'’* Tabelle A2 im Appendix zeigt, anhand
welcher Merkmale sich die einzelnen Typen vom besonders familien- und gleichstel-
lungsorientierten Typ 2 ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit” unterscheiden.
Basierend auf diesen Berechnungen gibt Tabelle 5.3 zusdtzlich Aufschluss dariiber, wie
sich einzelne Merkmale auf die Wahrscheinlichkeit auswirken, in einem bestimmten

Betriebstyp zu arbeiten. Abgebildet sind Average Marginal Effects.”’> Marginale Effekte

114 Djie multinomiale logistische Regression ist ein Verfahren fiir kategoriale abhidngige Variablen mit mehr
als zwei Auspragungen (siehe z.B. Cameron und Trivedi 2005). Dabei wird eine Auspragung als Referenzka-
tegorie ausgewdhlt (hier: Cluster 2), fiir die iibrigen Auspragungen wird die Wahrscheinlichkeit der Mit-
gliedschaft jeweils in Relation zur Referenzkategorie geschdtzt.

115 Average Marginal Effects (AME) geben die Anderung der durchschnittlichen Wahrscheinlichkeit der ab-
héngigen Variable an (hier: dem jeweiligen Cluster anzugehdren), wenn sich die erkldrende Variable um
eine Einheit dndert, wahrend alle iibrigen Variablen bei ihren jeweiligen personenspezifischen Werten
konstant gehalten werden (Williams 2012). Bei dichotomen Variablen berechnen sich AME aus der Differenz
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haben in logistischen Regressionen den Vorteil, dass sie sich als Wahrscheinlichkeits-
dnderungen interpretieren lassen: Um wie viel Prozentpunkte dndert sich die Wahr-
scheinlichkeit, in einem bestimmten Betriebstyp beschaftigt zu sein, wenn sich die er-
klarende Variable um eine Einheit erh6ht? Die Ergebnisse zeigen, dass die einzelnen
Betriebstypen jeweils unterschiedliche Profile von Anforderungen und Spielraumen

hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort aufweisen.

— Typ 1 ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit“. Dieser Betriebstyp weist keine be-
sonderen zeitlichen oder 6rtlichen Anforderungen auf, zeichnet sich aber durch ein
erhohtes MaB an langfristiger Flexibilitdt aus. Elternteile, die zwischen Vollzeit- und
Teilzeitmodellen hin- und herwechseln konnen, haben im Verhdltnis zu jenen ohne
solche Moglichkeiten — ceteris paribus — eine 15 Prozent hohere Wahrscheinlichkeit,
in diesem Betriebstyp beschadftigt zu sein. Dem entgegenstehen konnten jedoch
mangelnde Vertretungsregelungen, wie der negative Effekt indiziert. Im direkten
Vergleich mit Typ 2 sind Teilzeit im Verhaltnis zu Vollzeit arbeitende Vdter mit ge-
ringerer Wahrscheinlichkeit in diesem Betriebstyp zu finden, Teilzeit arbeitende
Miitter dagegen mit erhdhter Wahrscheinlichkeit (siehe Tabelle A2 im Appendix). Ein
solches betriebliches Vereinbarkeitsprofil findet sich mit hoherer Wahrscheinlich-
keit in den alten Bundeslandern.

— Typ 2 ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit”. In Betrieben dieses Typs arbeiten
Eltern im Gegensatz zu allen anderen Typen mit h6herer Wahrscheinlichkeit auch
am Wochenende. Zugleich haben sie eine geringere Wahrscheinlichkeit, regelmadBig
mehr als 10 Prozent iiber der vereinbarten Wochenarbeitszeit und unter hohem
Zeitdruck zu arbeiten. Ebenso haben sie mit erhdhter Wahrscheinlichkeit die Mog-
lichkeit, zu Hause zu arbeiten und zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen hin- und

herwechseln zu konnen. Im Unterschied zu Cluster 1 geht dies jedoch nicht mit ei-

der vorhergesagten durchschnittlichen Wahrscheinlichkeiten zwischen zwei Gruppen. Mit der Berech-
nungsweise werden zwei hypothetische Populationen miteinander verglichen: Fiir die Berechnung des
marginalen Effekts des Geschlechts beispielsweise werden die durchschnittlichen Wahrscheinlichkeiten der
abhdngigen Variable vorhergesagt, wenn alle weiblich wdren bzw. wenn alle mdnnlich wdren und daraus
die Differenz berechnet. Der Vorteil von AME ist, dass die Verwendung personenspezifischer Werte bei den
iibrigen Variablen ,der Realitdt ndherkommt" als die bei der Berechnung von Marginal Effects at Means
(MEM) verwendeten Mittelwerte. Im Unterschied zum multinomialen Modell sind die AME aufgrund der
geschichteten Stichprobenauswahl mit Gewichtungsfaktoren berechnet worden (siehe Cameron und Trivedi
2005, S. 105 ff,, 339 f.).
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ner verringerten Wahrscheinlichkeit fiir Vertretungsregelungen einher. Beschaftig-
te mit Wohnsitz in den neuen Bundeslandern und Teilzeit arbeitende Viter haben
eine hohere Wahrscheinlichkeit, in diesem Betriebstyp beschdftigt zu sein (siehe
auch Tabelle A2).""® Beschdftigte im Handel haben hingegen eine geringere Wahr-
scheinlichkeit, in einem Betrieb mit diesem Vereinbarkeitsprofil zu arbeiten.

Typ 3 ,Beruf vor privat”. In Betrieben dieses Typs haben Eltern eine héhere Wahr-
scheinlichkeit, regelmaBig deutlich mehr Stunden als die vereinbarte Wochenar-
beitszeit zu leisten und sich auf Abruf bereitzuhalten. Fiir Elternteile mit iiberlangen
Arbeitszeiten stehen die Chancen 2:1, dass sie in diesem Betriebstyp statt im fami-
lienorientierten Typ 2 beschdftigt sind (Tabelle A2). Zudem mangelt es wie in Cluster
1 mit hoherer Wahrscheinlichkeit an Vertretungsregelungen einhergehend mit sig-
nifikant geringeren Flexibilitdtsspielraumen: Eltern mit Gleitzeitreglungen haben
eine um 16 Prozentpunkte verringerte Wahrscheinlichkeit, in einem Betrieb vom
Typ ,Beruf vor privat" zu arbeiten, Eltern mit Wechseloptionen zwischen Vollzeit-
und Teilzeitmodellen eine um 13 Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit (im
direkten Vergleich mit Typ 2 ist die Wahrscheinlichkeit sogar um das Sechsfache ge-
ringer, Tabelle A2). Betriebe mit Betriebsrat haben eine signifikant geringere Wahr-
scheinlichkeit, ein solches Vereinbarkeitsprofil aufzuweisen. Fiir Teilzeit arbeitende
Viter ist die relative Wahrscheinlichkeit, in einem solchen Betriebstyp statt in Typ 2
zu arbeiten, um mehr als das Dreifache kleiner als fiir Vollzeit arbeitende Viter (Ta-
belle A2). Eltern mit geringen bis mittleren Einkommen und Arbeitslosigkeitserfah-
rungen haben eine erhohte Wahrscheinlichkeit, in einem Betrieb dieses Typs be-
schaftigt zu sein.

Typ 4 ,eqalitdr-volizeitorientierte Vereinbarkeit”. Dieser Betriebstyp ist im Verhaltnis
zu den anderen stdrker von Schichtarbeit, Nachtarbeit und Dienstreisen gepragt (im
Vergleich mit Typ 2 auch von regelmdBiger Mehrarbeit, Tabelle A2). Wochenendar-
beit und Rufbereitschaft treten in diesem Typ dagegen mit geringerer Wahrschein-
lichkeit auf. Zudem sind mit hoherer Wahrscheinlichkeit Vertretungsregelungen

eingerichtet. Auch besteht dhnlich wie im familienbewussten Betriebstyp 2 mit ho-

116 Der marginale Effekt fiir Teilzeit ist nur fiir Mdnner und nur auf dem 10-Prozent-Niveau signifikant
(Ergebnisse auf Anfrage).

91



herer Wahrscheinlichkeit die Moglichkeit fiir Heimarbeit. Teilzeitoptionen sind je-
doch erheblich eingeschrankt: Teilzeitbeschdftigte haben eine signifikant verringer-
te Wahrscheinlichkeit, in diesem Betriebstyp beschaftigt zu sein. Im direkten Ver-
gleich mit Typ 2 gilt dies insbesondere fiir Teilzeit arbeitende Vater, deren relative
Wahrscheinlichkeit, in einem egalitdr-volizeitorientierten Betrieb beschaftigt zu sein,
sechsmal kleiner ist als fiir Vollzeit arbeitende Vdter (Tabelle A2). Betriebe mit die-
sem Vereinbarkeitsprofil sind in starkerem MaBe durch kleine und mittelgrofe Be-
triebe geprdgt und finden sich hdufiger in den neuen Bundeslandern.

Typ 5 ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit”. In Betrieben dieses Typs genieflen
Eltern im Gegensatz zu allen anderen Typen ein hoheres Ma8 an zeitlicher Flexibili-
tdt durch Gleitzeit bzw. ergebnisorientierte Arbeitszeiten. Auch Vertretungsregelun-
gen sind mit héherer Wahrscheinlichkeit eingerichtet. Diese Flexibilitdt hat jedoch
ihren Preis. Im Gegensatz zu allen anderen Typen arbeiten Eltern in Betrieben dieses
Typs auch mit hherer Wahrscheinlichkeit regelmaBig am Abend, unter hohem Zeit-
druck und hiufiger im Biiro anstatt zu Hause. Ahnlich wie bei Typ 3 haben Eltern
mit Rufbereitschaft eine tendenziell h6here Wahrscheinlichkeit, in diesem Betriebs-
typ beschaftigt zu sein; ebenso Beschadftigte mit {iberlangen Arbeitszeiten: Sie haben
gegeniiber Beschdftigten ohne regelmdBige Mehrarbeit eine um 50 Prozent hohere

Wahrscheinlichkeit, in Typ 5 statt Typ 2 beschdftigt zu sein (Tabelle A2).
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Tabelle 5.3: Multinomiale Logistische Regression, Marginale Effekte

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4 Cluster 5
AME (SE) AME (SE) AME (SE) AME (SE) AME (SE)

Anforderungen Arbeits-
zeit/ Arbeitsort
Schichtarbeit 0,07 (0,05) -0,09* (0,06) -0,05 (0,04) 0,09** (0,04) -0,02 (0,05)
Abendarbeit -0,04 (0,05) -0,05 (0,04) -0,01 (0,04) -0,00 (0,06) 0,10* (0,05)
Nachtarbeit -0,03 (0,10) 0,02 (0,07) 0,03 (0,05) 0,18** (0,07) -0,21** (0,10)
Wochenendarbeit 0,04 (0,05) 0,09** (0,05) -0,02 (0,04) -0,11* (0,06) -0,01 (0,05)
Uberlange Arbeitszeiten -0,03 (0,04) -0,07** (0,03) 0,06** (0,03) 0,00 (0,03) 0,04 (0,03)
Erreichbarkeit -0,02 (0,04) -0,00 (0,04) 0,05 (0,04) -0,04 (0,04) 0,02 (0,04)
Rufbereitschaft -0,09* (0,05) -0,02 (0,05) 0,16*** (0,04) -0,14** (0,06) 0,09* (0,05)
Dienstreise 0,01 (0,06) 0,01 (0,05) -0,10** (0,04) 0,13** (0,07) -0,05 (0,06)
Spielrdume Arbeitszeit/
Arbeitsort
Flextime/Gleitzeit 0,07 (0,05) -0,05 (0,04) -0,16*** (0,03) 0,04 (0,04) 0,11** (0,05)
Ergebnisorientierung -0,04 (0,04) 0,01 (0,04) -0,02 (0,04) -0,03 (0,04) 0,07* (0,04)
Heimarbeit -0,04 (0,04) 0,08** (0,04) -0,03 (0,04) 0,09** (0,04) -0,10** (0,04)
Komprimierte WAZ -0,05 (0,05) 0,07 (0,05) -0,00 (0,05) 0,05 (0,05) -0,07 (0,05)
Wechsel VZ/TZ/VZ mog-
lich 0,15*** (0,03) 0,11***(0,03) -0,13***(0,03) -0,03 (0,03) -0,10*** (0,03)
Arbeitsorganisation
Vertretungsregelung -0,08** (0,04) 0,03 (0,03) -0,08*** (0,03) 0,06** (0,03) 0,06* (0,03)

Arbeits- und Zeitdruck
Betriebliche Merkmale
Bildung/ Gesundheit/
Soziales?

Handel?

Wiss./ Freiberufl. Dienstl. @
Sonstige Branchen®
Offentlicher Dienst

bis 10 Mitarbeiter/-
innen®

11-249 Mitarbeiter/-
innen®

Betriebsrat vorhanden
Individuelle Merkmale
Weiblich

Teilzeit
Fiihrungsposition

<35 Jahree

50 Jahre oder dlter®
Tertidrer Bildungsab-
schluss

Angestellte/-r¢
Beamte/-r¢

Befristeter Arbeitsvertrag
<5 J. Betriebszugehorig-
keite

5-15 J. Betriebszugeho-
rigkeite
Einkommen<1000
Einkommen 1000-<1500f
Einkommen 1500-<2000f
Einkommen 2000-<2500f
Arbeitslosigkeit bis 1
Jahrs

-0,07 (0,04)

0,06 (0,06)
0,01 (0,08)
0,03 (0,07)
0,04 (0,05)
0,00 (0,05)

0,01 (0,08)

-0,00 (0,04)
0,05 (0,05)

0,05 (0,05)
-0,04 (0,05)
0,00 (0,04)
0,05 (0,05)
-0,05 (0,06)

0,05 (0,04)
-0,01 (0,06)
0,03 (0,09)
-0,03 (0,06)

0,06 (0,04)

0,09** (0,04)
0,06 (0,08)
-0,01 (0,07)
-0,09 (0,07)
-0,03 (0,05)

0,04 (0,04)

-0,10*** (0,04)

0,02 (0,05)
-0,15* (0,09)
-0,03 (0,06)
-0,01 (0,05)
0,05 (0,04)

0,03 (0,06)

-0,05 (0,04)
0,05 (0,04)

-0,11** (0,06)
0,14** (0,06)
0,03 (0,04)
0,02 (0,04)
0,04 (0,05)

-0,11*** (0,04)
0,05 (0,07)
-0,01 (0,08)
0,06 (0,05)

0,03 (0,04)

-0,13*** (0,04)
-0,17** (0,07)
-0,18*** (0,07)
-0,16*** (0,05)
-0,08* (0,05)

-0,03 (0,03)

0,02 (0,03)

-0,00 (0,05)
0,07 (0,05)
-0,00 (0,05)
0,01 (0,04)
-0,03 (0,04)

-0,06 (0,05)

-0,02 (0,03)
-0,12*** (0,04)

0,05 (0,04)
0,00 (0,04)
0,02 (0,03)
-0,07* (0,04)
-0,02 (0,05)

0,03 (0,03)
0,01 (0,05)
-0,03 (0,08)
-0,08 (0,05)

-0,17*** (0,04)

-0,02 (0,03)
0,04 (0,06)
0,10** (0,05)
0,06 (0,04)
0,10*** (0,04)

0,05* (0,03)

0,02 (0,04)

-0,03 (0,06)
-0,03 (0,05)
-0,05 (0,06)
-0,01 (0,05)
-0,03 (0,04)

0,13** (0,06)

0,11*** (0,04)
-0,05 (0,04)

-0,00 (0,04)
-0,12*** (0,04)
-0,03 (0,03)
0,04 (0,04)
-0,00 (0,05)

-0,04 (0,04)
0,12** (0,05)
0,00 (0,11)
-0,04 (0,05)

0,07* (0,04)

0,02 (0,04)
0,04 (0,07)
0,14** (0,06)
0,07 (0,05)
0,06 (0,04)

-0,06** (0,03)

0,12*** (0,03)

-0,06 (0,06)
0,10 (0,06)
0,06 (0,06)

-0,02 (0,04)
0,00 (0,05)

-0,11 (0,08)

-0,03 (0,03)
0,08 (0,05)

0,01 (0,05)
0,02 (0,05)
-0,02 (0,03)
-0,04 (0,05)
0,03 (0,05)

0,07* (0,04)
-0,17*** (0,05)
-0,00 (0,10)
0,09 (0,06)

0,01 (0,04)

0,05 (0,04)
0,03 (0,08)
-0,05 (0,07)
0,12** (0,06)
-0,05 (0,05)

0,01 (0,04)
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Arbeitslosigkeit > 1 Jahrs 0,03 (0,07) -0,04 (0,06) 0,15*** (0,06) 0,03 (0,05) -0,17* (0,09)
Paarkontext

Partner/-in Vollzeit® 0,00 (0,05) 0,11** (0,05) 0,04 (0,04) -0,11*** (0,04) -0,05 (0,05)
Partner/-in nicht

erwerbstdtigh 0,03 (0,05) 0,10** (0,04) 0,10*** (0,04) -0,15*** (0,06) -0,08 (0,05)
Kinder im Alter u3! 0,00 (0,04) -0,09*** (0,04) 0,08** (0,03) -0,00 (0,04) 0,01 (0,04)
Kinder im Alter 3-5 Jahre! -0,02 (0,03) -0,03 (0,03) 0,06** (0,03) 0,00 (0,03) -0,02 (0,03)
3 oder mehr Kinder im

HH -0,05 (0,04) 0,01 (0,04) -0,04 (0,03) 0,10*** (0,04) -0,03 (0,04)
Ost -0,07* (0,04) 0,09** (0,04) -0,03 (0,04) 0,08** (0,04) -0,07 (0,05)

Quelle: Telefonische Paarbefragung, abhangig beschiftigte Elternteile (N = 1.005), eigene Berechnungen,
gewichtete Daten.

Anmerkung: Average Marginal Effects (AME), Cluster-robuste Standardfehler in Klammern (SE), *** p<0.01,
** p<0.05, * p<0.1; Referenzkategorien: *Verarbeitendes Gewerbe (Branche), ®250 und mehr Mitarbeiter (Be-
triebsgroBe), ©35-49 Jahre (Alter), ‘Arbeiter/-in (berufliche Stellung), ®mehr als 15 Jahre Betriebszugehdrig-
keit, Nettoeinkommen 2.500€ oder mehr, gkeine Erfahrung mit Arbeitslosigkeit, "Partner/-in TZ erwerbsta-
tig, 'Kinder im Alter von 6 Jahren oder dlter.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass sich der Organisationstyp 2 ,,pro-
gressiv-universalistische Vereinbarkeit" gegeniiber den anderen Typen durch mehr
Flexibilitdat und héhere zeitliche Planungssicherheit auszeichnet: Eltern arbeiten mit
hoherer Wahrscheinlichkeit hdaufig auch zu Hause und haben die Moglichkeit, zwischen
Vollzeit- und Teilzeitmodellen hin- und herzuwechseln; sie arbeiten mit geringerer
Wahrscheinlichkeit unter hohem Zeitdruck und leisten in geringerem Umfang Mehrar-
beit. In Typ 3 ,Beruf vor privat“ dagegen besteht die Tendenz, dass sich schlechte Ar-
beits- und Vereinbarkeitsbedingungen kumulieren. Hinsichtlich betriebsstruktureller
Merkmale zeigen sich nur geringfiigig Unterschiede zwischen den Typen. Rahmenbe-
dingungen zu schaffen, die berufstadtigen Eltern kurz-, mittel- und langerfristig Flexibi-
litatsspielrdaume erdffnen, ohne dabei auf berufliches Fortkommen verzichten zu miis-
sen, ist demnach in Betrieben verschiedener Branchen und GréBen mdglich. Doch die
Ost-West-Unterschiede weisen darauf hin, dass sich betriebliche Rahmenbedingungen
immer auch im Kontext allgemeiner kultureller Rahmenbedingungen, etwa zu Ge-

schlechterrollenbildern, herausbilden.

5.2 Zeit fiir Familie und Arbeitsteilung

Die qualitativen Auswertungen in Kapitel 3 und 4 zeigten mogliche Zusammenhdnge
zwischen strukturellen und kulturellen Rahmenbedingungen in Betrieben und der Ar-
beitsteilung von Elternpaaren auf. Eltern, die in Betrieben mit progressiv-

universalistischen Vereinbarkeitslésungen (Typ 2) beschaftigt sind, haben vergleichs-
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weise gute Vereinbarkeitsbedingungen und kéonnten dadurch besser als andere in der
Lage sein, Zeitkonflikte zu vermeiden und ihre Arbeitsteilung egalitdr zu gestalten. Im
zweiten Teil dieses Kapitels sollen daher weiterfiihrende Zusammenhdnge zwischen den
zuvor typisierten betrieblichen Bedingungen und dem Zeitmanagement bzw. der Zeit-
verteilung von Paaren untersucht werden. Konkret geht der Abschnitt folgenden Fragen
nach: Haben Eltern mehr Zeit fiir Familienaktivitaten und weniger Zeitkonflikte zwi-
schen Berufs- und Familienleben, wenn sie in Betrieben mit familienfreundlichen Rah-
menbedingungen beschaftigt sind? Beglinstigen gute Rahmenbedingungen eine egalita-
re Aufteilung von Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung? Die Auswertungen basieren auf

den Daten der reprdsentativen Paarbefragung und werden grafisch veranschaulicht.

Von personlichen Zeitkonflikten zwischen Beruf und Familie sind insgesamt
knapp 40 Prozent der Vater und 30 Prozent der Miitter betroffen (Abbildung 5.14). Die
Betroffenen haben das Gefiihl, weder fiir die Familie noch fiir den Beruf genug Zeit zu
haben. Sie haben ein schlechtes Gewissen, weil sie zu viel Zeit mit ihrer Arbeit und zu
wenig mit ihrer Familie verbringen. Ihnen fehlt die Zeit, privaten Interessen nachzuge-
hen. Am geringsten sind solche Zeitkonflikte in Betrieben mit progressiv-
universalistischem Vereinbarkeitsprofil (Cluster 2) ausgepragt: 80 Prozent der Viter
und mehr als 90 Prozent der Miitter, die in diesem Betriebstyp beschaftigt sind, erleben
nur in geringem oder sehr geringem AusmaB zeitliche Konflikte zwischen ihrem Ar-
beits- und Familienleben. In den Betriebstypen mit ausgepragter Ideal Worker Norm
(Cluster 3 und 5) hingegen sind Zeitkonflikte deutlich verbreiteter. Dies gilt insbesonde-
re fiir Vdter im Betriebstyp ,Beruf vor privat”“: Mit 70 Prozent berichten sie tiberpropor-
tional haufig von zeitlichen Konflikten zwischen Arbeit und Familie. Der Geschlechter-
unterschied ldsst sich nur zum Teil auf unterschiedliche Arbeitszeiten oder Fiihrungs-
verantwortung zuriickfiihren; sowohl unter Vollzeitbeschaftigten, Teilzeitbeschaftigten
wie auch unter Fiihrungskraften erleben Viter in diesem Betriebstyp groBere Zeitkon-

flikte als Miitter.
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Abbildung 5.14: Zeitkonflikte zwischen Arbeit und Familie
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.

Anmerkung: Die Variable Zeitkonflikte ist eine Skala bestehend aus vier Items: (1) Standig habe ich das
Gefiihl, weder fiir meine Familie noch fiir meinen Beruf genug Zeit zu haben; (2) Ich habe ein schlechtes
Gewissen, weil ich zu viel Zeit mit meiner Arbeit und zu wenig mit meiner Familie verbringe; (3) Durch die
zeitliche Arbeitsbelastung kommen meine privaten Interessen zu kurz; (4) Durch den Beruf ist es fiir mich
schwierig, meine familidren Verpflichtungen zu erfiillen (Cronbachs Alpha: 0,86); 1.433 (sehr) hohe Zu-
stimmung: 6-10 (Skala: 0-10).

Haufige Zeitkonflikte zwischen Berufs- und Familienleben konnen dazu fiihren,
dass weniger Zeit fiir gemeinsame Familienaktivitdten bleibt. Insgesamt gibt eine
Mehrheit von gut 60 Prozent der Vater und knapp 70 Prozent der Miitter an, in den ver-
gangenen Wochen ausreichend Zeit fiir gemeinsame Familienaktivitdten gehabt zu ha-
ben (Abbildung 5.15). Dies trifft in besonderem MaBe auf Eltern zu, die in familienorien-
tierten Betriebstypen (Cluster 1 und 2) beschdftigt sind. In Betrieben mit ausgepragter
Ideal Worker Norm (Cluster 3 und 5) dagegen bleibt Eltern offenbar seltener ausreichend
Zeit fiir die Familie: 55 Prozent der Vater und rund 45 Prozent der Miitter, die in diesen
Betriebstypen beschaftigt sind, geben an, nicht ausreichend Zeit fiir gemeinsame Fami-

lienaktivitaten zu haben.
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Abbildung 5.15: Ausreichend Zeit fiir Familienaktivititen
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: 1.433 (sehr) hohe Zustimmung: 6-10 (Skala: 0-10).

Neben der Frage, wie die Zeiteinteilung von Berufs- und Familienalltag unter
verschiedenen betrieblichen Rahmenbedingungen individuell gelingt, ist in dieser Stu-
die die Paarperspektive von besonderem Interesse: Wie teilen Paare Erwerbs- und Fiir-
sorgearbeit in Abhdngigkeit der jeweiligen Vereinbarkeitsprofile ihrer Betriebe auf?
Teilen Paare, bei denen beide Elternteile in Betrieben mit guten Rahmenbedingungen
arbeiten, Erwerbs- und Fiirsorgearbeit egalitarer auf als in Konstellationen, in denen
ein oder beide Elternteile in Betrieben mit familienunfreundlichen Arbeitsbedingungen

beschdftigt sind?

Die folgenden Abbildungen zeigen jeweils den durchschnittlichen Anteil des Va-
ters am Erwerbsumfang bzw. an der Kinderbetreuung in Abhangigkeit davon, in welchem
Betriebstyp Vater und Mutter jeweils beschdftigt sind. Um einen ersten Einblick in mog-
liche Interdependenzen zwischen betrieblichen Rahmenbedingungen und der Zeitauf-
teilung von Paaren zu erhalten, werden nur Paare betrachtet, bei denen beide Elterntei-
le einer abhdngigen Erwerbstatigkeit nachgehen. Paare, bei denen ein Elternteil selbst-
standig oder nicht erwerbstatig ist, bleiben deshalb unberticksichtigt. Die Anteile be-
rechnen sich jeweils an der Gesamtsumme der Stunden, die beide Elternteile im Durch-

schnitt fiir Erwerbsarbeit bzw. Kinderbetreuung aufbringen (Abbildung 5.16, rechte Sei-
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te). Die Farbskalierung (linke Seite) illustriert die (Ungleich-)Verteilung: Je dunkler die

Farbe, desto ungleicher ist die Aufteilung.

Abbildung 5.16 zeigt die Aufteilung des Erwerbsumfangs. Abgebildet ist der durch-
schnittliche Anteil des Vaters (links) am gesamten Wochenstundenumfang (rechts) in
Abhdngigkeit der jeweiligen Betriebstypen beider Elternteile. Die abgebildeten Anteile
deuten darauf hin, dass es tatsdachlich auf die Konstellation von Rahmenbedingungen
beider Elternteile ankommt, in welchem Umfang sie erwerbstdtig sind. Nur vereinzelt
ist die Aufteilung paritatisch, in der Mehrheit der Konstellationen jedoch ungleich ver-

teilt.

Erwartungsgemal arbeiten beide Elternteile dann im gleichen Umfang, wenn
beide in Betrieben mit einem hohen betrieblichen Engagement fiir universell geltende
familienfreundliche Regelungen beschdftigt sind (Typ 2) - allerdings nicht in Teilzeit.
Trotz des relativ hoheren Anteils teilzeitbeschaftigter Vater in diesem Betriebstyp ar-
beiten Paare in dieser Konstellation glinstiger betrieblicher Rahmenbedingungen im
Durchschnitt beide in Vollzeit, gut 41 Stunden pro Woche (inkl. ggf. anfallender Uber-
stunden; Abbildung rechts).

Uberraschend teilen Paare den Erwerbsumfang jedoch auch unter ungiinstigen
Rahmenbedingungen paritdtisch auf, und zwar dann, wenn die Mutter in einem Betrieb
vom Typ 3 ,Beruf vor privat” beschdftigt ist. Eine egalitdre Aufteilung in diesen Kons-
tellationen geht jedoch mit einer deutlich hoheren Gesamtstundenbelastung einher, als
wenn beide in familienfreundlichen Betrieben beschaftigt sind. In der Konstellation Typ
2/ Typ 3 beispielsweise arbeiten beide Elternteile jeweils durchschnittlich 44 Stunden
pro Woche. Sind beide in einem Betrieb vom Typ ,Beruf vor privat" beschaftigt, arbeiten

beide jeweils durchschnittlich 46 Stunden pro Woche.

Dies macht deutlich: Eine egalitdre Aufteilung der Erwerbsarbeit ist unter diver-
sen betrieblichen Rahmenbedingungen moglich - allerdings zum Preis von mitunter
hohen zeitlichen Kosten fiir die Paare. Denn eine paritdtische Aufteilung geht im Ver-
hdltnis zu ungleichen Aufteilungen mit einer hoheren Gesamtarbeitszeitbelastung der
Paare einher, die im Durchschnitt durch hohere Arbeitszeiten der Mutter und nicht

durch geringere Arbeitszeiten des Vaters zustande kommt. Eine egalitire Aufteilung der
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Erwerbsarbeit scheint gegenwadrtig nur dann méglich zu sein, wenn beide Partner Voll-

zeit arbeiten und verhilft somit Paaren nicht per se zu mehr Familienzeit.

Abbildung 5.16: Aufteilung des Erwerbsumfangs

Anteil des Vaters an Gesamtsumme Gesamtsumme der Stunden pro Woche
(Vater und Mutter)
Miitter Miitter
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

1 1| 770 | 790 | 750 | 755 | 70,0

2 2 | 740 | 825 | 88,0 | 80,0 | 70,0
2
S 3 3 | 750 | 580 | 92,0 | 58,0 | 66,0

4 4 | 72,0 | 650 | 780 | 72,5 | 80,0

5 51720 | 680 | 90,0 | 62,0 | 71,0
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Cluster: 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit
2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084, gewichtete Daten.
Anmerkung: Abgebildet sind Mediane. Die Berechnungen beruhen auf den regelméBig tatsdchlich geleiste-
ten Wochenstunden.

Abbildung 5.17 zeigt dariiber hinaus, dass eine paritdtische Aufteilung der Er-
werbsarbeit wiederum nicht durchweg mit einer paritatischen Aufteilung der Kinderbe-
treuung korrespondiert. In der Mehrheit aller Konstellationen tiibernimmt die Mutter
den GroBteil der Kinderbetreuung. Entgegen der Erwartung, dass die Kinderbetreuung
insbesondere dann egalitdr aufgeteilt wird, wenn beide Eltern in besonders familien-
freundlichen Betrieben arbeiten, sind es vermehrt Konstellationen, in denen beide El-
ternteile relativ lange Wochenarbeitszeiten haben (beide in Typ ,Beruf vor privat“ bzw.

Mutter in ,Beruf vor privat®, Vater in ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit").
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Abbildung 5.17: Aufteilung der Kinderbetreuung pro Woche

Anteil des Vaters an Gesamtsumme Gesamtsumme der Stunden
(Vater und Mutter)
Miitter Miitter

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 1 66,0 58,0 62,5 85,0 61,0
2 2 74,0 68,0 77,0 53,0 70,0

g

< 3 3 70,0 87,0 80,0 | 78,0 89,0
4 4 84,0 84,0 81,0 82,0 65,0
5 5 73,0 69,5 94,0 (101,0 77,0
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Cluster: 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit
2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat
Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084, gewichtete Daten.
Anmerkung: Abgebildet sind Mediane. Die Summe errechnet sich fiir erwerbstdtige Elternteile aus den
Stunden pro Woche, die sie jeweils an einem normalen Arbeitstag bzw. an einem arbeitsfreien Tag mit Kin-
derbetreuung verbringen, fiir nicht erwerbstdtige Eltern aus den Stunden, die sie jeweils an einem norma-
len Werktag bzw. am Wochenende mit Kinderbetreuung verbringen.

Zeitverwendungsstudien weisen allerdings darauf hin, dass die Aufteilung der
Kinderbetreuung zwischen Werktagen und Wochenenden variiert.'” Abbildung 5.18
zeigt deshalb auch die Aufteilung der Kinderbetreuung an einem reguldren Arbeits-
bzw. Werktag. Tagliche und wochentliche Aufteilung weichen tatsdchlich haufig vonei-
nander ab. Nur in einer Konstellation ist die Aufteilung unabhdngig vom Wochentag
durchschnittlich ausgeglichen; dies ist der Fall, wenn beide Partner in Betrieben vom
Typ ,Beruf vor privat” beschdftigt sind. In den tibrigen Fillen, in denen die Aufteilung

tiber die Woche ausgeglichen ist, findet der Ausgleich an den freien Tagen statt. Zumeist

117 Statistisches Bundesamt (2015).
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ist es die Partnerin, die an den Arbeits- bzw. Werktagen den groBeren Teil an Betreu-

ungsaufgaben iibernimmt.

Unter welchen Bedingungen gelingt es berufstdtigen Paaren auch im Arbeitsall-
tag, die Kinderbetreuung ausgewogen aufzuteilen? Es fallen drei symmetrische Konstel-
lationen ins Auge: (1) Paare, bei denen beide Elternteile in Betrieben mit einem hohen
betrieblichen Engagement fiir universell geltende familienfreundliche Regelungen be-
schaftigt sind (Typ 2), (2) Paare, bei denen beide Elternteile in Betrieben mit einem sehr
geringen betrieblichen Engagement und umfanglichen Verfiigbarkeitsanforderungen
beschaftigt sind (Typ 3) und (3) Paare, bei denen beide Elternteile in Betrieben mit ei-
nem ebenfalls sehr geringen betrieblichen Engagement, allerdings umfanglicheren Fle-
xibilitatsspielrdaumen beschdftigt sind (Typ 4) (siehe auch Abschnitt 5.1). Arbeiten hin-
gegen beide Elternteile in Betrieben, in denen Arbeitszeitmodelle am mannlichen Er-
ndhrermodell orientiert sind (Betriebstyp ,traditionell- miitterorientierte Vereinbar-
keit” bzw. in geringerem MaBe auch Typ ,,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit"), ist
auch der Zeitaufwand fiir Kinderbetreuung ungleicher zwischen den Elternteilen ver-

teilt.
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Abbildung 5.18: Aufteilung der Kinderbetreuung an einem normalen Arbeits- bzw.

Werktag
Anteil des Vaters an Gesamtsumme Gesamtsumme der Stunden
(Vater und Mutter)
Miitter Miitter
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 1 7,0 6,0 7,5 7,0 7,0
2 2 8,0 7,5 7,0 7,0 8,0
3
S 3 3| 80 | 100 | 100 | 80 | 11,0
4 4 8,0 8,0 8,0 10,0 7,5
5 5 8,5 7,5 10,0 11,0 6,0
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Cluster: 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit
2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat
Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084, gewichtete Daten.
Anmerkung: Abgebildet sind Mediane.

Zusammengefasst legen die Analysen in diesem Kapitel nahe, dass sich betriebli-
che Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie nach zwei Dimensi-
onen unterscheiden: Familienorientierung im Rahmen formeller und informeller Rege-
lungen sowie Gleichstellungsorientierung verankert in der Arbeitszeit-, Geschlechter-

und Fiihrungskultur.

In Betrieben mit einer ausgepragten Familien- und Gleichstellungsorientierung
trauen sich Vdter eher, in Teilzeit zu arbeiten — vermutlich deshalb, weil Eltern in die-
sen Betrieben vermehrt die Moglichkeit haben, zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen
hin- und herzuwechseln, die Arbeitsmenge stdrker als in anderen Betriebstypen an die

Arbeitszeit angepasst ist und Teilzeitbeschdftigung nicht stigmatisiert ist. Wie die Ana-
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lysen zeigen, sind solche betrieblichen Rahmenbedingungen in nahezu allen Branchen

und BetriebsgréBen moglich.

Zudem scheint eine egalitdre Zeitaufteilung von Erwerbsarbeit und Kinderbe-
treuung unter diesen Bedingungen besser zu gelingen. Dennoch ist sie von mehr als nur
betrieblichen Rahmenbedingungen abhdngig, denn sie gelingt Paaren auch unter un-
glinstigen Rahmenbedingungen. Kapitel 3 und andere Studien''® haben gezeigt, dass
auch Faktoren wie individuelle Rolleneinstellungen, Bildungsunterschiede zwischen

Elternteilen, das Alter der Kinder und finanzielle Erwdagungen eine Rolle spielen.

Allerdings ist die zeitliche Gesamtbelastung der Paare mit paritatischer Zeitauf-
teilung insbesondere mit Blick auf die Erwerbsarbeit ungleich hoher als bei Paaren mit
stdrker spezialisierter Aufgabenteilung. Eine egalitdre Arbeitsteilung scheint gegenwar-
tig nur mit hohen zeitlichen Kosten moglich, die insbesondere Miitter tragen, indem sie
ebenfalls in Vollzeit (mit langen Wochenarbeitszeiten) arbeiten. Ob eine egalitdre Auf-
teilung von Erwerbs- und Familienarbeit Paaren letztlich zu mehr Familienzeit verhilft,

scheint unter den aktuellen Rahmenbedingungen mehr als fraglich.

6. Potenziale familienorientierter Rahmenbedingungen fiir Be-

triebe

Janine Bernhardt

Dieses Kapitel untersucht basierend auf der reprdsentativen Paarbefragung die Rele-
vanz und Potenziale betrieblicher Rahmenbedingungen fiir die Betriebe selbst. Ange-
sichts des wachsenden Fachkraftemangels hat das Thema Familienfreundlichkeit in der
Wirtschaft stark an Bedeutung gewonnen. Betriebe, die sich friiher als andere an den
Bediirfnissen ihrer Beschadftigten orientieren, konnten sich einen Wettbewerbsvorteil
verschaffen. Der Abschnitt analysiert deshalb Zusammenhdnge zwischen den zuvor ty-
pisierten betrieblichen Bedingungen und wichtigen Erfolgsindikatoren wie der Arbeits-

zufriedenheit, der Zufriedenheit mit Aufstiegsmoglichkeiten im Betrieb, dem Betriebs-

118 z.B. Bohr (2014); Hipp und Leuze (2015); Lauber et al. (2014)
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klima sowie die Verbundenheit mit dem Arbeitgeber. Die grafischen Analysen zeigen,
dass Betriebe vom Typ ,Beruf vor privat” hinsichtlich Zufriedenheit und Verbundenheit

deutlich schlechter abschneiden als die iibrigen Typen.

Arbeitszufriedenheit ist ein wichtiger Indikator fiir die Qualitdt von Beschafti-
gungsbedingungen, z.B. im Hinblick auf Einkommen, Arbeitsplatzsicherheit oder Tatig-
keitsinhalt, und hat bedeutende organisationale Konsequenzen: Zufriedenere Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter fiihlen sich ihrem Betrieb in stairkerem MaBe verbunden, ha-
ben geringere Fehlzeiten und seltener die Absicht, ihren Job zu wechseln.""® Abbildung
6.1 zeigt die Arbeitszufriedenheit der abhangig beschaftigten Miitter und Vater nach
dem Vereinbarkeitsprofil ihres Betriebs (siehe Kapitel 5.1). Im Gesamtdurchschnitt ist
die Arbeitszufriedenheit hoch: Mehr als neun von zehn Miittern und Vatern geben hohe
bis sehr hohe Zufriedenheitswerte an. Unter den Vatern ist zudem der Anteil der sehr
Zufriedenen im Betriebstyp ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit“ mit iiber 50
Prozent deutlich hoher als in allen anderen Typen. Dagegen ist der Anteil derer mit ge-
ringen Zufriedenheitswerten im Betriebstyp ,Beruf vor privat" mit tiber 30 Prozent am

héchsten. Dieses Muster zeigt sich in geringerem AusmaB auch bei Miittern.

119 Sjehe z.B. Buitendach und De Witte (2005) fiir einen Uberblick sowie Cornelifien (2009) fiir Deutschland.
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Abbildung 6.1: Arbeitszufriedenheit
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Cluster: 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit
2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung:1.433 (Sehr) hohe Zufriedenheit 6-10 (Skala: 0-10).

Auch die Zufriedenheit mit dem Betriebsklima unterscheidet sich am deutlichs-
ten zwischen den beiden polarisierenden Vereinbarkeitsprofilen (Abbildung 6.2): Wah-
rend in Betrieben vom Typ ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit“ neun von zehn
Miittern und Vatern zufrieden mit dem Betriebsklima sind (gut 60 Prozent der Miitter
und 50 Prozent der Viter sind sogar ,hochst zufrieden®), trifft dies in Betrieben vom
Typ ,Beruf vor privat“ nur auf eine Minderheit zu; 70 Prozent der Vater und 45 Prozent
der Miitter geben hingegen geringe Zufriedenheitswerte an. Dariiber hinaus ist der An-
teil unzufriedener Vater auch im Betriebstyp ,traditionell-miitterorientierte Verein-

barkeit” mit 35 Prozent vergleichsweise hoch.
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Abbildung 6.2: Zufriedenheit mit dem Betriebsklima
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: (Sehr) hohe Zufriedenheit 6-10 (Skala: 0-10).

Die Unterschiede in der Zufriedenheit spiegeln sich - in Einklang mit der For-
schungsliteratur — auch in unterschiedlichen Niveaus der Verbundenheit gegentiber
dem Arbeitgeber wider (Abbildung 6.3). Der Zusammenhang deutet sich insbesondere
fiir den Betriebstyp ,Beruf vor privat“ an. Wahrend sich im Durchschnitt gut acht von
zehn Miittern und Vdtern ihrem Betrieb in hohem oder sehr hohem MaBe verbunden
fiihlen, trifft dies nur auf rund ein Drittel der Vdter und gut die Halfte der Miitter in
Betrieben vom Typ ,Beruf vor privat" zu. Progressiv-universalistische Betriebe unter-
scheiden sich wieder dadurch von allen iibrigen, dass der Anteil derer, die sich ihrem
Arbeitgeber sehr verbunden fiihlen, in diesem Typ am hochsten ist; dies gilt allerdings

nur fiir Vdter, bei Miittern zeigen sich keine eindeutigen Unterschiede.
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Abbildung 6.3: Verbundenheit mit dem Arbeitgeber
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: (Sehr) hohe Verbundenheit 6-10 (Skala: 0-10).

Ein gegenteiliges Muster zeigt sich fiir die Absicht, den Betrieb innerhalb der
ndchsten zwei Jahre freiwillig zu verlassen (Abbildung 6.4). Wahrend in Betrieben mit
progressiv-universalistischem Vereinbarkeitsprofil gut die Halfte der Miitter und Vater
dies fiir sehr unwahrscheinlich halt, geben in Betrieben vom Typ ,Beruf vor privat“ acht
von zehn Vitern und gut sieben von zehn Miittern an, dass sie (sehr) wahrscheinlich

innerhalb der kommenden zwei Jahre von sich aus eine neue Stelle suchen werden.
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Abbildung 6.4: Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Arbeitsplatzwechsels inner-
halb der nichsten zwei Jahre
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Cluster: 1: Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit 4: Egalitar-vollzeitorientierte Vereinbarkeit

2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit = 5: Traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit
3: Beruf vor privat

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
Anmerkung: (Sehr) wahrscheinlich 1-2 (Skala: 1-4).

7. Partnerschaftliche Arbeitsteilung und Gelingensbedingungen

Lena Hipp und Janine Bernhardt

In diesem letzten Kapitel geht es abschlieBend um die Frage nach politischen Rahmen-
bedingungen, die eine partnerschaftliche Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit
innerhalb von Paarbeziehungen begiinstigen konnen. Basierend auf den leitfadenge-
stiitzten Paarinterviews (vgl. Abschnitt 2.1) identifiziert dieses Kapitel zentrale Elemen-
te einer partnerschaftlichen Arbeitsteilung und zeigt, was Eltern unter diesem Begriff
verstehen. Durch die Auswertung dreier Vignettenszenarien'?® aus der quantitativen
Befragung (vgl. Abschnitt 2.2.) wird das Potenzial politischer Handlungsfelder abge-
schadtzt, die im Rahmen der qualitativen Interviews identifiziert wurden. Konkret geht
es hier um das Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz nach zeitweiser Teilzeitar-
beit, den Ausbau kostengiinstiger und qualitativ hochwertiger Kinderbetreuung sowie

eine Verlangerung der Partnerschaftsmonate im Rahmen des Elterngeldbezugs.

120 In einem Vignetten-Szenario geben Befragte ihre Einstellungen und Bewertungen zu einer hypotheti-
schen Situation wieder.
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7.1 Dimensionen und Aspekte von Partnerschaftlichkeit

Was verstehen Sie unter Partnerschaftlichkeit? Mit dieser offenen Frage wurden die El-

ternpaare in den leitfadengestiitzten Interviews um ihr subjektives Verstdndnis und

ihre Assoziationen gebeten. Obschon es nicht allen Elternpaaren leicht fiel, Antworten

auf diese Frage zu finden, tauchten unabhdngig von Erwerbskonstellation, Geschlecht

und Bildungsniveau die Begriffe gemeinsam, vertrauen, unterstiitzen, teilen und gegensei-

tig in einem GroBteil der Interviews auf. Grafisch ist dies in der nachstehenden ,Word

Cloud” dargestellt (Abbildung 7.1). Je gréBer ein Wort erscheint, desto hdufiger wurde es

insgesamt genannt.’?! Diese Begrifflichkeiten und Assoziationen lassen sich vier Dimen-

sionen von Partnerschaftlichkeit zuordnen: (1) instrumentelle Unterstiitzung, (2) emoti-

onale Unterstiitzung, (3) Fairness und (4) zeitliche Perspektive (Abbildung 7.2). An dieser

Stelle ist auBerdem festzuhalten, dass sich Partnerschaftlichkeit nicht nur auf das Er-

gebnis der Rollenaushandlung, sondern auch auf den Prozess der Aushandlung selbst

beziehen kann.

Abbildung 7.1: Was bedeutet Partnerschaftlichkeit in der Arbeitsteilung?
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Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews (siehe Kapitel 2).

121 Fiir die Erstellung der Word Cloud wurden die jeweiligen Interviewpassagen verschlagwortet.
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(1) Instrumentelle Unterstiitzung: ,Es muss funktionieren”

Ein zentraler Aspekt von Partnerschaftlichkeit bezieht sich auf die Organisation
des Familienalltags. Partnerschaftlichkeit sei Arbeit'*, das gemeinsame Erledigen von
Aufgaben, die Organisation des Alltags im Team. Unabhangig von der konkreten Auftei-
lung von Familien- und Erwerbsarbeit verwenden die befragten Paare in ihren Be-
schreibungen von ,Partnerschaftlichkeit” Bilder wie Hand in Hand arbeiten und an einem
Strang ziehen. Beide Partner miissen Verantwortung iibernehmen und sich aufeinander
verlassen kénnen, damit der Tagesablauf funktioniere. ,Ohne uns beide geht nichts®,

fasste es die Mutter einer dreijahrigen Tochter zusammen.
(2) Emotionale Unterstiitzung: ,Ich hdtte Liebe gesagt”

Neben der gemeinsamen Alltagsorganisation sind es auch Beziehungsaspekte, die
den Begriff der Partnerschaftlichkeit pragen: Verbundenheit, Verstdndnis und gegenseiti-
ge Wertschdtzung. Flireinander da sein nicht nur im Sinne von fiireinander einspringen,
sondern sich auch zusammen als Einheit fiihlen, gemeinsam Zeit miteinander verbrin-
gen, Humor und Freude teilen sind weitere Elemente von Partnerschaftlichkeit, die im
Rahmen der qualitativen Interviews identifiziert werden konnten. Fiir einzelne Paare
hangt Partnerschaftlichkeit zudem eng mit beidseitigen Freirdumen fiir individuelle

Bediirfnisse und Entwicklungsméglichkeiten zusammen.'*
(3) Fairness: ,Idealerweise im Konsens oder zumindest im Kompromiss"

In enger Verbindung zu Bediirfnissen nach wechselseitiger Achtung und Unter-
stiitzung betonen Paare das Bediirfnis nach Ausgewogenheit. Partnerschaftlichkeit setze
eine hohe Kompromissbereitschaft beider Elternteile voraus. Der Wunsch nach einer
gleichberechtigten Aufteilung und einem fairen Interessenausgleich geht allerdings fiir
die wenigsten der Befragten mit einer 50:50 Aufteilung jeder Aufgabe im Familienalltag
einher. Nur vereinzelt bestehen beide Partner darauf, dass beide die gleichen Aufgaben

in gleichem MaB {ibernehmen miissen.'* Der iiberwiegende Teil der befragten Paare

12201_04_VZVZ, beide StraBenbahnfahrer in Vollzeit, drei Kinder
123 2011_TZTZ, beide Beamte in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, zwei Kinder
124 2011_TZTZ, beide Beamte in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, zwei Kinder
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praktiziert eine spezialisierte und geschlechterstereotype Aufgabenteilung, die sie mit

Effizienzvorteilen begriinden.'®
(4) Zeitliche Perspektive: ,Fifty—fifty gilt nicht immer”

Vor allem im Riickblick empfinden nicht alle Paare ihre Arbeitsteilung als fair
und zufriedenstellend. Dennoch beschreiben einige ihr Arrangement als partnerschaft-
lich und betonen den langfristigen Interessenausgleich, den die Idee der Partnerschaft-
lichkeit ebenfalls beinhalten kann.'” Paare, die Partnerschaftlichkeit als langfristige
Aufgabe verstehen, wiinschen sich, dass einmal getroffene Erwerbsentscheidungen
nicht irreversibel sind, sondern sie ihre Arbeitsteilung entsprechend ihrer Wiinsche
und Rahmenbedingungen regelmdfig anpassen konnen.'” Die Arbeitsteilung in Beruf
und Familie partnerschaftlich zu gestalten bedeutet fiir diese Paare, die aktuelle Auftei-
lung regelmaBig zu hinterfragen und an veranderte Wiinsche und Rahmenbedingungen

anzupassen.

125 2.B. 2013 _TZTZ, Beamter in einer Bundesbehdrde/ Referatsleiterin in einer Kérperschaft des 6ffentlichen
Rechts, beide Teilzeit, drei Kinder

126 03__VZTZ, Politikberater, Vollzeit/ Consultant im Gesundheitswesen, Teilzeit, drei Kinder

127,03 _VZTZ, Politikberater, Vollzeit/ Consultant im Gesundheitswesen, Teilzeit, drei Kinder; 2011_TZTZ,
beide Beamte in einer Bundesbehorde, beide Teilzeit, zwei Kinder
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Abbildung 7.2: Vier Dimensionen von Partnerschaftlichkeit in der Arbeitsteilung

Instrumentelle Unterstiitzung: Emotionale Unterstiitzung:
Gegenseitige Hilfe, Verbundenheit, Verstandnis,
miteinander als Team funktionieren, gemeinsam Wertschdtzung,
Konflikte 16sen gemeinsame Erlebnisse
Fairness: Zeitliche Perspektive:
Ausgewogene Arbeitsaufteilung, Langfristiger Interessenausgleich, Arbeitsauftei-
Geben und Nehmen, lung hinterfragen,
Kompromissbereitschaft regelméBige Aushandlung,
Arbeitsaufteilung dndern

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews.
7.2 Politische Handlungsoptionen

Was konnen Arbeitgeber und Politik tun, um Partnerschaftlichkeit zu fordern? Basie-
rend auf den Auswertungen der qualitativen Interviews sind iiber alle Erwerbskonstel-

lationen hinweg insbesondere drei Handlungsfelder relevant.
(1) Individuelle Flexibilitdt bei Erwerbsmodellen

Der Wunsch nach ,,mehr Freiheit in der Rollenaufteilung'? taucht in den qualita-
tiven Interviews in allen Paarkonstellationen auf. So duern beispielsweise auch einige
vollzeitbeschdftigte Fiihrungskrafte den Wunsch nach Teilzeitoptionen.'” Gleichzeitig
lehnen die befragten Paare jedoch die gezielte staatliche Forderung bestimmter Rol-
lenmodelle - z.B. das Betreuungsgeld oder auch die finanzielle Forderung von Teilzeit-
modellen - ab. Wichtig seien Wahlmaoglichkeiten und Flexibilitat vertraglicher Arbeits-

zeiten, wie das nachstehende Zitat exemplarisch verdeutlicht:

F: Ich find's immer schwierig, wenn nur bestimmte Modelle unterstiitzt werden. Es sollte

einfach die Wahlmoglichkeit unterstiitzt werden, also dass nicht die Paare in dem Moment

128 2015_TZTZ, juristische Referentin, Teilzeit, zwei Kinder
129 1040_VZVZ, Angestellter im Vertriebsinnendienst/ Director Creative Content, beide Vollzeit, zwei Kin-
der; 1493 _VZVZ, Jurist/ Controllerin, beide Vollzeit, ein Kind
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Unterstiitzung kriegen, wo sie beide Teilzeit sind, sondern dass sie einfach grundsatzlich

unterstiitzt werden dahingehend, dass sie sich das frei einteilen kénnen.*

Die Moglichkeit, wahrend eines befristeten Zeitraums Teilzeit zu arbeiten, bzw. ein
gesetzlicher Rechtsanspruch auf ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz wer-
den deshalb von einer groBen Mehrheit der befragten Paare iiber alle Erwerbskonstel-

lationen hinweg befiirwortet.

(2) Ausbau und Qualitdt der Kinderbetreuung

Unabhdngig von der Aufteilung der Erwerbsarbeitszeiten sehen zudem nahezu
alle Paare einen dringenden Bedarf, externe Kinderbetreuungsangebote auszubauen
und die Qualitat der Betreuungsangebote zu verbessern. Paare, bei denen ein oder beide
Elternteile Vollzeit arbeiten, berichten fast ausnahmslos, dass ihre Arbeitszeiten nicht
mit den Betreuungszeiten kompatibel sind. Fiir die Mehrheit der befragten Paare ware
es ohne zusdtzliche Unterstiitzung durch GroBeltern, Elternnetzwerke, Freunde, Nach-
barn oder Babysitter nicht méglich, dass beide ihrer Erwerbstatigkeit im aktuellen
Stundenumfang nachgehen. Auch die befragten Teilzeitpaare, bei denen beide Elterntei-
le durchschnittlich 30 Wochenstunden arbeiten, wiinschen sich lingere Offnungszeiten
und flexiblere Abholzeiten. Auch die Moglichkeiten der Nachmittagsbetreuung junger

Schulkinder miisse dringend verbessert werden.’*!

Zudem spielt die Betreuungsqualitat fiir alle Eltern eine wichtige Rolle. Sie wiin-

schen sich einen verbesserten Betreuungsschliissel und glauben, dass eine bessere Aus-

130 1369_TZTZ, Lehrer/Lehrerin, beide Teilzeit, drei Kinder

131 2031_TZVZ, Assistent der Geschéftsfiihrung, Teilzeit/ Abteilungsleiterin fiir Qualititsmanagement, Voll-
zeit, zwei Kinder; 01_14_VZVZ, Schienenfahrzeugfiihrer/ Sachbearbeiterin, beide Vollzeit, ein Kind;
1286_VZVZ, Angestellter in einer Reinigungsfirma/ Finanzbuchhalterin, beide Vollzeit, ein Kind,;
1542_VZVZ, Gruppenleiter in einem Versicherungsverband/ Beauftragte fiir Qualitatsmanagement, beide
Vollzeit, ein Kind; 1611_VZTZ, Angestellter in einem Bauunternehmen, Vollzeit/ Lehrerin, Teilzeit, zwei
Kinder; 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder; 1248_VZTZ, Filialleiter bei
einer Bank, Vollzeit/ Personalentwicklerin bei einer Bank, Teilzeit, ein Kind; 1598_VZTZ, Projektleiter im
Einzelhandel, Vollzeit/ Krankenschwester, Teilzeit, drei Kinder; 1620__VZTZ, Schlosser, Vollzeit/ Sachbear-
beiterin, Teilzeit, ein Kind; 2025_TZVZ, Transportfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Angestellte in einem
Callcenter, Vollzeit, zwei Kinder; 1537__VZVZ, GroBhandelskaufmann/ Einzelhandelskauffrau, beide Vollzeit,
zwei Kinder
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bildung und Bezahlung der Erzieherinnen und Erzieher die Qualitdt der Betreuung ver-

bessern wiirde.??

Dariiber hinaus beklagen viele der befragten Paare, dass die Beantragung von
Kinderkrankentagen zu aufwdndig sei bzw. die zehn Krankentage pro Kind im Jahr
nicht ausreichten' und sie aus diesen Griinden fiir die Betreuung eines kranken Kindes

Urlaub nihmen oder mit Uberstunden ausgleichen miissten.
(3) Finanzielle Unterstiitzung

Viele der befragten Paare schlagen auch vor, Partnerschaftlichkeit durch verbes-
serte finanzielle Rahmenbedingungen zu fordern. Hier ergibt sich kein einheitliches
Bild. Die Vorschldge sind sowohl divers als auch kontrovers: Sie reichen von der Besei-
tigung von Lohnungleichheiten zwischen Frauen und Mdnnern und dem Ehegattensplit-
ting™* bis zur finanziellen Férderung von Teilzeitarbeit beider Elternteile. Paare, die
finanziell gut aufgestellt sind — und {iberwiegend in hoch qualifizierten Dienstleis-
tungsberufen arbeiten —, lehnen zwar eine generelle Forderung von Teilzeitmodellen
ab, befiirworten jedoch eine finanzielle Unterstiitzung fiir Paare mit geringen Einkom-
men." Dies gilt fiir alle befragten Teilzeitpaare wie auch fiir Vollzeitpaare, bei denen
beide Partner hoch qualifizierten und gut bezahlten Tdtigkeiten nachgehen. Die befrag-

ten Vollzeitpaare mit geringeren Einkommen sind tendenziell unentschlossen, obwohl

132 1040_VZVZ, Angestellter im Vertriebsinnendienst/ Director Creative Content, beide Vollzeit, zwei Kin-
der; 1490_VZVZ, kaufméannischer Angestellter im GroBhandel/ Sonderpddagogin, beide Vollzeit, ein Kind,;
1457_TZTZ, Training Manager/ Projektleiterin in einer NGO, beide Teilzeit, zwei Kinder; 02_11_TZTZ, beide
Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 1577_TZTZ, Referent des Vorstands/ PR-Referentin in
der Privatwirtschaft, beide Teilzeit, zwei Kinder; 03_13_VZTZ, Techniker, Vollzeit/ Angestellte in einer
Wascherei, Teilzeit, zwei Kinder

13301_07_VZVZ, Referent des Vorstands/ Sachbearbeiterin, beide Vollzeit, ein Kind; 1016_VZVZ, Ingenieur/
Lehrerin, beide Vollzeit, zwei Kinder; 1493__VZVZ, Jurist/ Controllerin, beide Vollzeit, ein Kind; 2013 _TZTZ,
Beamter in einer Bundesbehdrde/ Referatsleiterin in einer Korperschaft des 6ffentlichen Rechts, beide
Teilzeit, drei Kinder; 2017 _TZTZ, Altenpfleger/ Notarfachangestellte, beide Teilzeit, zwei Kinder;
02_11_TZTZ, beide Anwendungsentwickler, beide Teilzeit, drei Kinder; 1441_VZTZ, Techniker in einer Ma-
schinenbaufirma, Vollzeit/ Angestellte bei einer Stadtverwaltung, Teilzeit, zwei Kinder; 2025_TZVZ, Trans-
portfahrer fiir ein Krankenhaus, Teilzeit/ Angestellte in einem Callcenter, Vollzeit, zwei Kinder

134 1604_VZVZ, Angestellter in pharmazeutischer Entwicklung/ angestellte Arztin in einer Gemeinschafts-
praxis, Vollzeit, zwei Kinder

135 2002_TZTZ, wissenschaftlicher Projektleiter/ verbeamtete Referentin in einer Bundesbehdrde, beide
Teilzeit, zwei Kinder; 2016_TZTZ, Referent fiir Organisationsentwicklung/ Referentin in einer Bundesbe-
horde, beide Teilzeit, ein Kind; 02_TZTZ, Journalist/ Referentin in einer Kinder- und Jugendstiftung, beide
Teilzeit, ein Kind
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einige von ihnen zuvor den Wunsch geduBert haben, dass sie gerne weniger Stunden
arbeiten wiirden. Sowohl Frauen als auch Manner duBern die Sorge um ihre Rente,
wenn sie dauerhaft in Teilzeit arbeiten wiirden, und pladieren insbesondere im Hinblick
auf das Alterseinkommen fiir staatliche Unterstiitzung bei familienbedingten Arbeits-

zeitreduzierungen.’*

7.3 Potenziale veranderter Rahmenbedingungen fiir Arbeitszeit- und Aus-

zeitwiinsche

Basierend auf den Erkenntnissen der qualitativen Interviews und fritheren landerver-
gleichenden Studien haben wir in die quantitative Paarbefragung sogenannte Vignet-
tenszenarien eingebaut. Konkret ging es darum herauszufinden, wie sich ein Riickkehr-
recht auf einen Vollzeitarbeitsplatz nach Teilzeitbeschdftigung, die Verfiigbarkeit quali-
tativ hochwertiger und kostenglinstiger Kinderbetreuung und eine Ausdehnung der
derzeit zwei auf vier Partnermonate im Rahmen des Elterngeldbezugs auf die Arbeits-
zeit- und Auszeitwiinsche von Eltern auswirken wiirden. Im Rahmen der telefonischen
Befragung waren die teilnehmenden Eltern daher aufgefordert, angesichts hypotheti-
scher Verdanderungen bei diesen Regelungen und Angeboten ihre Arbeitszeit- und Aus-
zeitwiinsche zu liberdenken und ggf. zu revidieren. Auf die Einfiihrung eines Riickkehr-
rechts auf einen Vollzeitarbeitsplatz und eine Ausweitung von derzeit zwei auf vier
Partnermonate im Rahmen des Elterngeldbezuges scheinen vor allem Vdter zu reagie-
ren. Fiir die Arbeitszeitwiinsche von Miittern hingegen, insbesondere den nicht erwerb-
stdtigen und teilzeitbeschaftigten, scheint v.a. die Verfiigbarkeit glinstiger und qualita-

tiv hochwertiger Kinderbetreuung relevant zu sein.

136 2009_TZVZ, Bauleiter, Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, zwei Kinder; 2022_TZVZ, Wirtschaftsberater,
Teilzeit/ Abteilungsleiterin, Vollzeit, ein Kind; 1040_VZVZ, Angestellter im Vertriebsinnendienst/ Director
Creative Content, beide Vollzeit, zwei Kinder; 1542_VZVZ, Gruppenleiter in einem Versicherungsverband/

Beauftragte fiir Qualititsmanagement, beide Vollzeit, ein Kind
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(1) Arbeitszeitwiinsche bei verdnderten politischen Rahmenbedingungen

Die Wunscharbeitszeiten von Eltern kleiner Kinder in Deutschland liegen derzeit
unterhalb des tatsdachlichen Gesamtarbeitszeitvolumens dieser Gruppe. In Abbildung 7.3
sind in der ersten Sdule die aktuellen durchschnittlichen Gesamtwochenarbeitsstunden
von Eltern kleiner Kinder (<13 Jahre) in Paarbeziehungen mit mindestens einem Eltern-
teil in abhdngiger Beschaftigung dargestellt. In Sdule 2 ist das gewiinschte wochentliche
Gesamterwerbsvolumen abgetragen; Sdule 3 zeigt die Arbeitszeitwiinsche fiir den Fall,
dass es ein Riickkehrrecht auf einen Teilzeitarbeitsplatz gabe und Sdule 4 die Arbeits-
zeitwiinsche fiir den Fall, dass hochwertige und kostengiinstige Kinderbetreuungsange-
bote zur Verfiligung stiinden. Gabe es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz,
so wiirden knapp 19 Prozent der Miitter und Vater kleiner Kinder in Deutschland ihr
aktuelles Arbeitszeitarrangement andern. Wdare eine hochwertige und kostengiinstige
Kinderbetreuung iiberall verfiigbar, so wiirde sogar mehr als ein Viertel der Eltern ihr
derzeitiges Arbeitszeitarrangement weiter dndern wollen (Auswertung der telefoni-

schen Paarbefragung).
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Abbildung 7.3: Gesamtarbeitsvolumen und Arbeitszeitwiinsche von Eltern kleiner
Kinder

80

58

60

in Wochenstunden
40

20
L
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I gewinschte AZ HH

I gewiinschte AZ HH (Riickkehrrecht auf VZ)
I o-vinschte AZ HH (Optimale KB)

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten.

Anmerkung: AZ steht fiir Arbeitszeit, VZ fiir Vollzeit, KB fiir Kinderbetreuung, HH fiir Haushalt. Fiir die Ab-
bildung der tatsdachlichen und der gewiinschten Arbeitszeiten wurden auch Befragte mit einbezogen, die
derzeit nicht erwerbstatig sind. Die Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens einem Kind unter
13 Jahren, bei denen mindestens eine Person abhdngig beschdftigt ist. Statistisch signifikant sind die Un-
terschiede zwischen tatsdchlichem und gewiinschtem Arbeitszeitvolumen (Sdule 1 vs. 2, 3 und 4, p < 0.001)
sowie die Unterschiede zwischen aktuell gewiinschter Arbeitszeit bzw. der gewiinschten Arbeitszeit bei
einem Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz und gewiinschter Arbeitszeit bei optimaler Kinderbe-
treung (Saule 2 und 3 vs. 4; p < 0.01).

Ein Vergleich zwischen Sdule 1 und Saule 2 in Abbildung 7.3 zeigt: Selbst bei
gleichbleibenden Rahmenbedingungen liegt das Wunscharbeitszeitvolumen von Eltern
mit Kindern unter 13 Jahren im Durchschnitt mehr als zehn Wochenarbeitsstunden un-
ter dem tatsdachlichen Gesamtarbeitszeitvolumen. Der Vergleich zwischen Saule 2, 3 und
4 zeigt, dass Eltern ihre Wiinsche weiter abandern wiirden, gdbe es ein Riickkehrrecht
auf einen Vollzeitarbeitsplatz (allerdings nur minimale Anderungen im Gesamtarbeits-
volumen auf Paarebene) und bessere Kinderbetreuungsangebote (leichter Anstieg des

Gesamtarbeitsvolumens auf Paarebene).

Wahrend sich am gewlinschten Gesamtarbeitszeitvolumen der Paare im Durch-
schnitt bei der Einflilhrung eines Rechtsanspruchs auf einen Vollzeitarbeitsplatz nach
Teilzeitarbeit und dem Ausbau von qualitativ hochwertiger und kostengtinstiger Kin-

derbetreuung nur wenig dndern wiirde, so zeigt ein Vergleich der Arbeitszeitwiinsche
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zwischen den Geschlechtern, dass die Einflihrung einer solchen Regelung vor allem die

Arbeitszeitwiinsche der Vater beeinflusst (Abbildung 7.4).

Abbildung 7.4: Arbeitsvolumen und Arbeitszeitwiinsche von Eltern kleiner Kinder
nach Geschlecht

Manner Frauen
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, Manner: N = 878, Frauen: N = 878, gewichtete Daten.

Anmerkung: AZ steht fiir Arbeitszeit, VZ fiir Vollzeit, KB fiir Kinderbetreuung, HH fiir Haushalt. Fiir die Ab-
bildung der tatsdachlichen und der gewiinschten Arbeitszeiten wurden auch Befragte mit einbezogen, die
derzeit nicht erwerbstatig sind. Die Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens einem Kind unter
13 Jahren, bei denen mindestens eine Person abhingig beschdftigt ist. Statistisch signifikant sind bei den
Mannern die Unterschiede zwischen den tatsdchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten (Saule 1 vs. 2, 3 und
4) sowie die Unterschiede zwischen den gewiinschten Arbeitszeiten bei einem Riickkehrrecht auf einen
Vollzeitarbeitsplatz und den aktuell gewiinschten Arbeitszeiten bzw. den gewiinschten Arbeitszeiten bei
optimaler Kinderbetreung (Sdule 3 vs. 2 und 4). Bei den Frauen unterscheiden sich die tatsdchlichen und
gewiinschten Arbeitszeiten (Sdule 1 vs. 2, 3, und 4) auch bei einer Veranderung der politischen Rahmenbe-
dingungen nicht.

Den derzeit im Durchschnitt tatsachlich geleisteten Wochenarbeitszeiten der
Médnner von mehr als 42 Stunden stehen Wunscharbeitszeiten von 34 bis 35 Wochen-
stunden gegeniiber. Gdbe es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz nach Teil-
zeitarbeit, so wiirde sich die Wunscharbeitszeit der Manner von derzeit 34,7 Stunden auf
33,5 Wochenarbeitsstunden reduzieren (statistisch signifikanter Unterschied), wihrend
der Ausbau und die Qualitdtsverbesserungen bei der Kinderbetreuung keine substanti-
ellen Veranderungen der Wunscharbeitszeiten zur Folge hdtte. Bei Frauen mit kleinen

Kindern scheint es im Durchschnitt keine Differenz zwischen den gewiinschten und
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tatsdachlichen Arbeitszeiten zu geben — auch nicht bei einer Veranderung der politi-
schen Rahmenbedingungen (dies schlieBt jedoch nicht aus, dass bei Subpopulationen
durchaus signifikante Unterschiede bestehen). Der Vergleich der Arbeitszeitwiinsche
von Miittern und Vdtern fiir sich selbst und den Partner/die Partnerin (Abbildung 7.5)
zeigt, dass es im Durchschnitt nur minimale Diskrepanzen gibt zwischen dem, was EI-
tern sich fiir sich selbst wiinschen, und dem, was sie sich fiir ihren Partner oder ihre

Partnerin wiinschen.

Abbildung 7.5: Arbeitsvolumen von Eltern kleiner Kinder und Arbeitszeitwiinsche
fiir den Partner/die Partnerin nach Geschlecht

Frauen fur ihre Partner Manner fiur ihre Partnerinnen
42

30 40

in Wochenstunden
20

_ tatsachliche AZ des/r Partner/in

B gewinschte AZ fur Partner/in

gewunschte AZ fur Partner/in bei VZ-Ruckkehrrecht
I o-\inschte AZ fur Partner/in bei optimaler KB

Quelle: Telefonische Paarbefragung, Manner: N = 878, Frauen: N = 878, gewichtete Daten.

Anmerkung: AZ steht fiir Arbeitszeit, VZ fiir Vollzeit, KB fiir Kinderbetreuung. Fiir die Abbildung der tat-
sdachlichen und der gewiinschten Arbeitszeiten wurden auch Befragte mit einbezogen, die derzeit nicht
erwerbstdtig sind. Die Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens einem Kind unter 13 Jahren, bei
denen mindestens eine Person abhdngig beschdftigt ist. Statistisch signifikant sind bei den Mdnnern die
Unterschiede zwischen den tatsdchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten (Sdule 1 vs. 2, 3 und 4), nicht je-
doch die Unterschiede zwischen den Wunscharbeitszeiten (Sdule 2, 3 und 4). Bei den Frauen unterscheiden
sich die tatsdchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten (auch bei einer Verdnderung der politischen Rah-
menbedingungen) nicht.
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Aufgrund der Tatsache, dass ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz in
erster Linie die Arbeitszeitwiinsche von Vollzeitbeschdftigten beeinflussen sollte, wer-
den in Abbildung 7.6 die Arbeitszeitwiinsche von vollzeitbeschadftigten Eltern darge-
stellt. Die sich bereits in der Darstellung der Arbeitszeitwiinsche aller Eltern abzeich-
nende Tendenz, dass sich v.a. die Wiinsche der Vater durch ein Riickkehrrecht auf einen
Vollzeitarbeitsplatz dndern konnten, zeigt sich auch hier. Den derzeit durchschnittli-
chen wochentlichen Arbeitszeiten vollzeitarbeitender Viter stehen Arbeitszeitwiinsche
von durchschnittlich 35,4 Wochenstunden gegeniiber, welche noch niedriger ausfallen
wiirden (34 Wochenstunden), wenn es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz
gdbe. In der insgesamt viel kleineren Gruppe der Vollzeit arbeitenden Frauen fallt der
Unterschied zwischen den tatsdachlichen und gewiinschten Arbeitszeiten deutlich héher
aus, allerdings zeigen sich keine Unterschiede ihrer Wiinsche in Abhdngigkeit von ei-
nem Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz. Auch hier decken sich die Wiinsche
der Vollzeit arbeitenden Partnerinnen bzw. Partner wieder in hohem MaBle mit den

Wiinschen, die sie selbst fiir sich dullern.
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Abbildung 7.6: Arbeitsvolumen und Arbeitszeitwiinsche fiir den Partner/die Part-
nerin von Eltern kleiner Kinder nach Geschlecht
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, VZ-Mdnner: N = 747, VZ-Frauen: N = 376, gewichtete Daten.
Anmerkung: AZ steht fiir Arbeitszeit, VZ fiir Vollzeit. Die Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens
einem Kind unter 13 Jahren, bei denen mindestens eine Person abhdngig beschdftigt ist. Statistisch signifi-
kant sind bei den Vollzeit arbeitenden Mdnnern die Unterschiede zwischen den tatsdchlichen und ge-
wiinschten Arbeitszeiten (Sdule 1 vs. 2 und 3) sowie den gewiinschten Arbeitszeiten mit und ohne Riick-
kehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz (Sdule 2 vs. 3). Bei den Vollzeit arbeitenden Frauen unterscheiden
sich lediglich die tatsdchlichen und gewiinschten Arbeitszeiten (Sdule 1 vs. 2 und 3), unabhéngig davon, ob
es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz gabe. Beziiglich der Arbeitszeiten der Partner unter-
scheidet sich sowohl bei Mannern als auch bei Frauen die tatsdachliche Arbeitszeit des Vollzeitpartners bzw.
der Vollzeitpartnerin von der gewiinschten Arbeitszeit (Sdule 1 vs. 2 und 3), unabhdngig von einem Riick-
kehrrecht.

Um die Auswirkungen eines erhohten Angebots von Kinderbetreuungsmaoglich-
keiten auf die Arbeitszeitwiinsche von Eltern fiir sich und ihre Partnerin bzw. ihren
Partner differenzierter abschdtzen zu konnen, bietet sich eine Betrachtung der derzeit
nicht oder in Teilzeit erwerbstdtigen Eltern an (Abbildung 7.7). Sowohl bei Mdnnern als
auch bei Frauen, die derzeit nicht bzw. in Teilzeit erwerbstatig sind, liegen die durch-
schnittlichen Arbeitszeitwiinsche oberhalb der tatsdachlichen Arbeitszeiten. Bei den
Frauen sind die Unterschiede zwischen den tatsachlichen und gewiinschten Arbeitszei-

ten (sowohl mit als auch ohne Ausbau von Kinderbetreuungsmdoglichkeiten) statistisch
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signifikant. Der vergleichsweise grofe Unterschied zwischen den tatsachlichen und ge-
wiinschten Arbeitszeiten in der Gruppe der nicht bzw. in Teilzeit erwerbstatigen Man-
ner von fast fiinf Wochenarbeitsstunden ist lediglich auf dem p<0.1 Niveau signifikant.
Der Unterschied zwischen der tatsachlichen Arbeitszeit und der gewiinschten Arbeits-
zeit bei optimaler Kinderbetreung ist auf dem p<0.05 Niveau signifikant. Gleiches gilt
fiir die Arbeitszeitwiinsche der Partnerinnen bzw. Partner von nicht oder in Teilzeit
erwerbstdtigen Partnern bzw. Partnerinnen, welche im unteren Teil von Abbildung 7.7

dargestellt sind.

Abbildung 7.7: Arbeitsvolumen und Arbeitszeitwiinsche fiir den Partner/fiir die
Partnerin nach Geschlecht

Manner (NE/TZ) Frauen (NE/TZ)

g & 1 o7 28 S
g 22 29 23
B8 &
2
g2+ -
£

o - o -

Frauen fur Partner (NE/TZ) Manner fur Partnerin (NE/TZ)

€8 28 N 8-
g 22 23 24
ol 81
2
g2+ -
£

B tatsachiiche AZ
_ gewunschte AZ

_ gewinschte AZ bei optimaler KB

Quelle: Telefonische Paarbefragung, NE/TZ-Mdnner N = 131; NE/TZ-Frauen N = 502, gewichtete Daten.
Anmerkung: AZ steht fiir Arbeitszeit, TZ fiir Teilzeit, NE fiir nicht erwerbstadtig, KB fiir Kinderbetreuung. Die
Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens einem Kind unter 13 Jahren, bei denen mindestens eine
Person abhdngig beschaftigt ist. Statistisch signifikant sind bei mdnnlichen Nicht-
Erwerbstdtigen/Teilzeitbeschdftigten die Unterschiede zwischen der tatsdchlichen Arbeitszeit und der ge-
wiinschten Arbeitszeit bei optimaler Kinderbetreuung (Sdule 1 vs. 3). Das Gleiche gilt fiir die Wiinsche fiir
die Partner. Bei weiblichen Nicht-Erwerbstatigen/ Teilzeitbeschdftigten unterscheidet sich die durch-
schnittliche tatsdchliche Arbeitszeit von der gewiinschten Arbeitszeit (Sdule 1 vs. 2 und 3), unabhdngig von
der Kinderbetreuung. Das gilt auch fiir die Wiinsche fiir die Partnerinnen.

122



(2)  Ausdehnung der derzeit zwei auf vier Partnermonate im Rahmen des

Elterngeldbezugs

In einer weiteren Vignette ging es darum herauszufinden, inwiefern die Ausdeh-
nung der sogenannten Partnermonate im Rahmen des Elterngeldbezugs von derzeit
zwei Monate auf vier Monate — dhnlich wie dies in Schweden praktiziert wird"™’ - die
Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater sowie die Aufteilung der Elternzeit zwi-
schen beiden Elternteilen beeinflussen konnte. Konkret ging es um die Frage, ob bzw.
wie lange Eltern fiir ihr jiingstes Kind Elternzeit genommen hdtten, wenn das Eltern-
geld aufgrund veranderter politischer Rahmenbedingungen nur dann im vollen Umfang
von 14 Monaten ausbezahlt werden wiirde, wenn beide Elternteile jeweils mindestens

vier Monate in Elternzeit gingen.

Die moglichen Verdnderungen bei der durchschnittlichen Bezugsdauer von EI-
ternzeit nach einer Ausdehnung der Partnermonate sind in Abbildung 7.8 grafisch dar-
gestellt. Wihrend auf die Frage nach retrospektiven Anderungswiinschen ohne eine
Anderung der politischen Rahmenbedingungen 53 Prozent der Viter und 27 Prozent der
Miitter antworteten, dass sie etwas bei der Elternzeit ihres jiingsten Kindes anders ge-
macht hdtten, wiirden diese Anteile angesichts einer Ausdehnung der insgesamt zwei
auf vier Partnermonate auf immerhin 82 Prozent bei den Vatern und auf 71 Prozent bei
den Miittern ansteigen (Auswertung telefonische Paarbefragung). Waren anstelle der
derzeit zwei Partnermonate vier Partnermonate die Voraussetzung fiir den vollen El-
terngeldbezug, so wiirden rund 42 Prozent der Viter und 6 Prozent der Miitter genau
diese vier Monate in Anspruch nehmen (Abbildung 7.8). Der Anteil der Miitter, die ideal-
erweise ein Jahr oder langer Elternzeit machen mochten, wiirde um rund 11 Prozent-

punkte sinken.

137 Haas und Rostgaard (2011)
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Abbildung 7.8: Gewiinschte Elternzeitdauer ohne und mit Ausweitung der Part-

nermonate nach Geschlecht

2 Partnermonate

80

60

Anteile in Prozent
40

mannlich weiblich

4 Partnermonate

mannlich

_ keine EZ gewiinscht
S 3-5 Monate
IR

_ 1-2 Monate
I s-11 Monate

weiblich

Quelle: Telefonische Paarbefragung, Mdnner: 2 Partnermonate N = 598, 4 Partnermonate N = 603; Frauen: 2
Partnermonate N = 594, 4 Partnermonate N = 606, gewichtete Daten.

Anmerkung: EZ steht fiir Elternzeit. Die Ergebnisse beziehen sich auf Paare mit mindestens einem Kind

unter 13 Jahren, bei denen mindestens eine Person abhdngig beschaftigt ist.
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8. Fazit

Zusammenfassend kann festgehalten werden: Miitter und Vdter mit kleinen Kindern in
Deutschland wiinschen sich eine egalitdrere Aufteilung von Erwerbsarbeits- und El-
ternzeiten. Auch wenn Partnerschaftlichkeit fiir sie nicht bedeutet, dass beide Elterntei-
le alles zu jedem Zeitpunkt in gleichem Umfang machen miissen, liegt ihnen viel daran,
die Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit immer wieder zu iiberdenken und sie

an verdnderte Situationen anzupassen.

Betriebliche Rahmenbedingungen und finanzielle Handlungsspielraume bestim-
men, inwiefern Eltern ihre Wiinsche nach einer egalitdreren Aufteilung von Familien-
und Erwerbsarbeit umsetzen konnen. Neben der Ausgestaltung konkreter Vereinbar-
keitsangebote spielen auch informelle Praktiken und die vorherrschende Unterneh-
menskultur eine wichtige Rolle. Eine egalitdare Aufteilung von Familien- und Erwerbs-
arbeitszeiten ist dann eher moglich, wenn Eltern in Betrieben arbeiten, die Familien-
freundlichkeit mit Gleichstellungszielen verbinden, also beispielsweise familienpoliti-
sche Angebote fiir alle Beschdftigten und Angebote nicht ,nur” fiir Frauen oder Eltern

gelten.

Derzeit arbeitet rund ein Fiinftel der Eltern kleiner Kinder in Deutschland in sol-
chen Betrieben, in denen Beschaftigte mit unterschiedlichen Qualifikationsniveaus und
auch in unterschiedlichen Wirtschaftszweigen angestellt sind. Es scheint also insbeson-
dere der betriebliche Gestaltungswille zu sein, der gute Vereinbarkeit moglich macht.
Gute Rahmenbedingungen fiir Eltern lohnen sich auch aus unternehmerischer Sicht:
Beschaftigte in diesen Betrieben erleben weniger Zeitkonflikte und fiihlen sich ihrem

Arbeitgeber in hdherem MaBe verbunden.

Organisationen, die ihre Beschdftigten bei der Umsetzung einer partnerschaftli-
chen Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit unterstiitzen mdchten, sollten neben
der Bereitstellung betrieblicher Vereinbarkeitspolitik, wie z.B. Gleitarbeitszeiten oder
einem moglichen Wechsel zwischen Voll- und Teilzeitarbeit, auch sicherstellen, dass
diese Angebote einen quasi ,rechtlichen” Charakter besitzen und sich an alle Arbeit-

nehmer/-innen richten. Die Unterstiitzung der direkten Vorgesetzten und des mittleren
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Fihrungspersonals bei der Umsetzung von Vereinbarkeitsstrategien sind dariiber hin-
aus auch von zentraler Bedeutung. Gleiches gilt fiir den Vorbildcharakter von Fiih-
rungspersonen und die de facto Verbreitung von Teilzeitarbeit sowie die Inanspruch-

nahme von Elternzeiten durch andere Miitter und Vater im Unternehmen.

Daneben ist jedoch auch die Politik gefragt: Obschon sich familienpolitisch in-
nerhalb der letzten zehn Jahre viel getan hat, zeigen die Auswertungen auch, dass die
rechtlichen, finanziellen und infrastrukturellen Rahmenbedingungen fiir Eltern noch
weiter verbessert werden konnen. Fiir Vater wdren insbesondere die Einfiihrung eines
Riickkehrrechts auf einen Vollzeitarbeitsplatz und eine Ausweitung von derzeit zwei
auf vier Partnermonate im Rahmen des Elterngeldbezuges attraktiv. Gdbe es vier statt
zwei Partnerschaftsmonate beim Elterngeldbezug, wiirde fast die Halfte der Viter genau
diese vier Monate Elternzeit in Anspruch nehmen wollen (anstatt der weniger als 15
Prozent, die sich derzeit drei bis fiinf Monate Elternzeit wiinschen). Miitter, insbesonde-
re nicht erwerbstatige und teilzeitbeschadftigte, konnten durch den weiteren Ausbau der
Kinderbetreuung unterstiitzt werden. Nach ihren Wunscharbeitszeiten gefragt, wiirden
Miitter bei einer hoheren Verfiigbarkeit an bezahlbarer und qualitativ hochwertiger
Kinderbetreuung ihre Arbeitszeiten im Schnitt um rund zwei Wochenstunden erh6hen
wollen. Das Zusammenspiel politischer und betrieblicher Rahmenbedingungen bietet
Eltern mehr Freirdume und Flexibilitdt bei der Aufteilung von Erwerbs- und Familien-
arbeit und ist so eine wichtige Stellschraube, die zum Gelingen einer partnerschaftli-

chen Arbeitsteilung beitrdgt.
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Tabelle Al: Ergebnisse einer explorativen Faktorenanalyse

Faktor 1  Faktor2  Faktor3  Faktor4  Faktor5 Faktor6 Uniqueness
Leitung setzt sich fiir die Bediirfnisse der Mitarbeiter und Familie ein 0,47
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist Privatsache -0,47 0,70
Es gibt offizielle Regelungen zur Vereinbarkeit 0,72
Mitarbeiter werden iiber Regelungen informiert 0,75
Regelungen gelten fiir alle 0,53 0,68
Teilzeitangebote richten sich ausdriicklich auch an Vater 0,45 0,60
Fiihrung ist in Teilzeit moglich 0,74
Teilzeitangebote sind vor allem fiir Miitter gedacht 0,73
Im Betrieb fiihlen sich Miitter unter Druck, in Teilzeit zu arbeiten 0,69
Im Betrieb herrscht die Meinung, dass Frauen ihren Mannern zu Hause den Riicken freihal-
ten sollten 0,54 0,56
Im Betrieb gilt die Kinderbetreuung als Frauensache 0,56
Im Betrieb herrscht die Meinung, dass auch Madnner Elternzeit nehmen sollten 0,67
Beschiftigte, die privat viel um die Ohren haben, gelten als weniger engagiert 0,47 0,55
Diejenigen Mitarbeiter gelten als die produktivsten, bei denen der Beruf vor dem Privatle-
ben kommt 0,62
Im Betrieb kann nur Karriere machen, wer sein Privatleben hintenanstellt. 0,60
Im Betrieb ist es nicht gern gesehen, sich aus personlichen Griinden freizunehmen 0,53
Teilzeitbeschdftige gelten als weniger leistungsfahig 0,84
Teilzeitbeschdftige gelten als weniger kompetent 0,79
Teilzeitbeschdftige gelten als weniger engagiert 0,86
Teilzeitbeschdftige gelten als weniger karriereorientiert 0,65
Leitung setzt sich fiir gleiche Aufstiegschancen von Frauen und Mdnnern ein 0,70
Frauen haben im Betrieb die gleichen Aufstiegschancen wie Mdnner 0,70
Vorgesetzte/-r respektiert meine Privatsphdre 0,64
Vorgesetzte/-r hat viel Verstdndnis fiir meine familidre Situation 0,78
Vorgesetzte/-r unterstiitzt mich dabei, beruflich voranzukommen 0,64
Vorgesetzte/-r ist fiir mich ein Vorbild, wie man gleichzeitig beruflich und privat erfolg-
reich sein kann. 0,63 0,52
Spannungen zwischen Kolleg/-innen mit und ohne Familienpflichten 0,85
Anteil erklarter Varianz 0,31 0,22 0,20 0,14 0,13 0,07

Quelle: Telefonische Paarbefragung.

Anmerkung: Principal Factor Analyse fiir metrisches und ordinales Skalenniveau, rotierte Faktorladungen, Werte >0,45.
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Abbildung A1l: Clustergram fiir 1-10 Cluster
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Quelle: Telefonische Paarbefragung.

Abbildung A2: Offentlicher Dienst und Betriebsrat
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Abbildung A3: Berufliche Stellung
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten.
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Tabelle A2: Multinomiale Logistische Regression der Clusterzugehéorigkeit

Cluster 1 Cluster 3 Cluster 4 Cluster 5
OR (SE) OR (SE) OR (SE) OR (SE)

Anforderungen Arbeitszeit/ Arbeits-
ort
Schichtarbeit 1,16 (0,43) 1,13 (0,56) 1,28 (0,56) 0,85 (0,33)
Abendarbeit 0,84 (0,27) 1,03 (0,41) 0,99 (0,34) 1,17 (0,38)
Nachtarbeit 0,89 (0,51) 2,27 (1,22) 2,61* (1,40) 1,40 (0,69)
Wochenendarbeit 0,76 (0,26) 0,82 (0,35) 0,43** (0,17) 0,33** (0,14)
Uberlange Arbeitszeiten 1,70** (0,37) 2,03** (0,59) 1,58* (0,43) 1,53* (0,38)
Erreichbarkeit 0,88 (0,23) 1,14 (0,39) 1,55 (0,49) 1,09 (0,34)
Rufbereitschaft 0,92 (0,30) 2,74*** (1,07) 1,12 (0,44) 1,97* (0,68)
Dienstreise 0,81 (0,28) 0,55 (0,26) 1,10 (0,45) 0,81 (0,30)
Spielrdume Arbeitszeit/ Arbeitsort
Flextime/Gleitzeit 1,07 (0,32) 0,24*** (0,09) 0,59 (0,20) 0,80 (0,25)
Ergebnisorientierung 0,73 (0,20) 0,47* (0,19) 0,59 (0,20) 0,70 (0,23)
Heimarbeit 0,80 (0,21) 0,57 (0,21) 1,67* (0,51) 0,71 (0,20)
Komprimierte WAZ 0,95 (0,30) 0,83 (0,33) 0,40** (0,17) 0,80 (0,27)
Wechsel VZ/TZ/VZ moglich 0,97 (0,21) 0,16*** (0,05) 0,29*** (0,09) 0,26*** (0,07)
Arbeitsorganisation
Vertretungsregelung 0,70 (0,15) 0,48** (0,15) 0,67 (0,18) 0,71 (0,17)
Arbeits- und Zeitdruck 1,34 (0,35) 1,92** (0,60) 1,35 (0,43) 2,63*** (0,71)
Betriebliche Merkmale
Bildung/Gesundheit/Soziales® 0,80 (0,30) 0,52 (0,25) 0,44* (0,20) 0,65 (0,28)
Handel® 4,09** (2,86) 7,89*** (5,90) 2,92 (2,15) 7,62*** (5,39)
Wiss./Freiberufl. Dienstl.? 0,90 (0,37) 0,77 (0,39) 0,65 (0,32) 0,87 (0,41)
Sonstige Branchen?® 1,16 (0,41) 0,72 (0,32) 0,68 (0,28) 1,24 (0,45)
Offentlicher Dienst 0,75 (0,23) 0,54 (0,22) 0,62 (0,23) 0,86 (0,29)
bis 10 Mitarbeiter/-innen® 0,56 (0,23) 0,38* (0,20) 2,28* (1,06) 0,33** (0,16)
11-249 Mitarbeiter/-innen® 1,16 (0,28) 1,00 (0,33) 1,99** (0,65) 0,72 (0,18)
Betriebsrat vorhanden 1,02 (0,35) 0,47* (0,19) 0,46** (0,16) 0,96 (0,34)
Individuelle Merkmale
Weiblich 0,64 (0,25) 0,67 (0,35) 0,46 (0,23) 0,86 (0,34)
Teilzeit 0,35** (0,15) 0,27** (0,18) 0,15*** (0,09) 0,56 (0,27)
Fiihrungsposition 0,74 (0,23) 0,40** (0,16) 0,56 (0,20) 0,58 (0,19)
Weiblich und Teilzeit 3,39** (1,64) 2,52 (1,78) 5,27** (3,57) 1,76 (1,00)
Weibl. und Fiihrungspos. 1.09 (0.52) 1.37 (0.87) 1.49 (0.91) 1.11 (0.59)
Teilzeit und Fithrungspos. 1,65 (0,85) 2,37 (1,58) 0,79 (0,53) 1,01 (0,60)
<35 Jahre® 1,14 (0,43) 0,45 (0,25) 0,98 (0,40) 0,76 (0,31)
50 Jahre oder dlter® 0,57* (0,18) 0,53 (0,24) 0,78 (0,29) 0,75 (0,25)
Tertidrer Bildungsabschluss 1,90** (0,51) 1,96* (0,69) 1,10 (0,34) 2,00** (0,60)
Angestellte/—rd 1,54 (0,83) 1,92 (1,13) 2,38 (1,34) 0,57 (0,29)
Beamter/Beamtin? 1,40 (0,90) 1,88 (1,51) 2,88 (2,08) 0,74 (0,48)
Befristeter Arbeitsvertrag 0,52 (0,21) 0,76 (0,41) 0,65 (0,31) 0,61 (0,28)
<5 J. Betriebszugehorigkeit® 0,92 (0,24) 0,39** (0,15) 0,83 (0,25) 0,94 (0,27)
5-15 J. Betriebszugehorigkeit® 1,68** (0,41) 1,50 (0,48) 1,79* (0,57) 1,96** (0,54)
Einkommen<1000 1,50 (0,81) 3,84** (2,59) 6,10*** (3,83) 2,58 (1,49)
Einkommen 1000-<1500f 1,21 (0,50) 2,16 (1,16) 7,37*** (3,68) 1,26 (0,59)
Einkommen 1500-<2000f 0,78 (0,29) 1,69 (0,79) 2,49** (1,05) 1,40 (0,57)
Einkommen 2000-<2500¢ 1,27 (0,39) 2,75*** (1,06) 3,17*** (1,24) 1,60 (0,54)
Arbeitslosigkeit bis 1 Jahrs 1,18 (0,26) 1,00 (0,29) 0,80 (0,23) 0,88 (0,22)
Arbeitslosigkeit > 1 Jahrs 1,43 (0,72) 4,84*** (2,57) 3,52*** (1,64) 0,89 (0,48)
Paarkontext
Partner/-in Vollzeit" 0,74 (0,20) 1,20 (0,44) 0,42*** (0,13) 0,86 (0,24)
Partner/-in nicht erwerbstatig" 0,89 (0,32) 1,10 (0,49) 0,52 (0,22) 0,74 (0,30)
Kinder im Alter u3! 1,01 (0,29) 1,93* (0,71) 1,60 (0,56) 1,34 (0,44)
Kinder im Alter 3-5 Jahre! 0,93 (0,20) 1,26 (0,37) 0,99 (0,27) 1,09 (0,27)
3 oder mehr Kinder im HH 0,95 (0,22) 1,07 (0,33) 1,48 (0,39) 0,71 (0,19)
Ost 0,63* (0,15) 0,38*** (0,13) 0,85 (0,24) 0,43*** (0,12)
Konstante 1,23 (0,94) 3,99 (3,39) 1,54 (1,24) 4,47* (3,47)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, Sample: abhangig beschaftigte Elternteile (N = 1005), eigene Berech-
nungen.

Anmerkung: Odds Ratios (OR), Cluster-robuste Standardfehler in Klammern (SE), *** p<0.01, ** p<0.05, *
p<0.1; Referenzkategorien: Cluster 2 (abhdngige Variable), ®Verarbeitendes Gewerbe (Branche), ®250 und
mehr Mitarbeiter (BetriebsgroBe), ©35-49 Jahre (Alter), Arbeiter/-in (berufliche Stellung), °mehr als 15 Jah-
re Betriebszugehdrigkeit, ‘Nettoeinkommen 2500€ oder mehr, ékeine Erfahrung mit Arbeitslosigkeit, "Part-
ner/-in TZ erwerbstdtig, iKinder im Alter von 6 Jahren oder &lter.

Lesehinweis: Anhand des Modells ldsst sich untersuchen, nach welchen Merkmalen sich die Betriebstypen
»modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit (Cluster 1), ,Beruf vor privat” (Cluster 3), ,egalitdr-
vollzeitorientierte Vereinbarkeit” (Cluster 4) und ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit” (Cluster 5)
vom Typ ,progressiv-universalistische Vereinbarkeit” (Cluster 2) unterscheiden.! Die ausgewiesenen Odds
Ratios sind als A'nderungen von Chancenverhaltnissen zwischen den einzelnen Clustern und dem Referenz-
cluster 2 zu interpretieren. Odds Ratios geben den Einfluss von erkldarenden Variablen als Veranderungs-
faktoren an und kdnnen nur Werte zwischen O und + « annehmen: Ein Faktor groBer 1 zeigt einen positi-
ven Effekt an, ein Faktor kleiner 1 einen negativen Effekt und ein Faktor von 1 bedeutet, dass sich das
Wahrscheinlichkeitsverhiltnis bei einer Anderung der erklirenden Variable nicht dndert (kein Effekt). Ein
Beispiel: Die Odds Ratio von 1,70 fiir die Variable ,,Uberlange Arbeitszeiten” in Spalte 1 gibt an, das fiir Be-
schdftigte mit iiberlangen Arbeitszeiten die Wahrscheinlichkeit um das 1,7-Fache gréBer ist, in Cluster 1 als
in Cluster 2 zu sein. Alternativ konnte man auch sagen, die relative Wahrscheinlichkeit, in Cluster 1 als in
Cluster 2 zu sein, ist 70 Prozent héher fiir Beschaftigte mit iiberlangen Arbeitszeiten als fiir solche ohne.

138 Anhand eines Wald Tests wurde iiberpriift, ob sich die fiinf Cluster im Hinblick auf die einbezogenen
Variablen hinreichend voneinander unterscheiden oder ob ein oder mehrere Cluster zu einem zusammen-
gefasst werden konnen. Der Test priifte die Alternativen paarweise und zeigte, dass sich alle Cluster signifi-
kant (p < 0,01) voneinander unterscheiden.
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