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Vorwort

Seit 2005 ist eine Frau Bundeskanzlerin der Bundesrepublik Deutschland; seit 2013 amtiert
eine Frau sogar als Bundesverteidigungsministerin. DarUber hinaus sind aktuell vier von
insgesamt 16 Ministerprasidenten/-innen Frauen. Ist das ein zufalliges Zusammentreffen bei
der Besetzung hdchster Staatsamter oder das Produkt einer langeren gesellschaftlichen
Entwicklung? Antwort auf diese Fragestellung kénnen einige statistische Erhebungen geben:

1955 betrug der prozentuale Anteil aller Schulabgénger mit allgemeiner Hochschulreife
(Abitur) 6,1 Prozent. Abiturientinnen waren davon nur 28,6 Prozent. Der Anteil der Frauen
mit Abitur zog seit dem Jahre 2002 mit den Mé&nnern gleich. 2012/2013 waren in
Deutschland 53 Prozent der Schiler, die ein Gymnasium mit einem Zeugnis der
Hochschulreife verlieBen, weiblich (vgl. Statistisches Bundesamt 2014).

Nicht nur diese Zahlen der Gymnasialabschlisse haben sich in den letzten ca. 60 Jahren
rasant verandert und entwickelt: Waren es 1925 2.572 erwerbstatige Arztinnen und 55
Juristinnen (vgl. Stiefel/Mecklenburg 1991: 75), sind es im Jahr 2012 206.559 Arztinnen (vgl.
Bundesarztekammer 2013) und 7.848 berufstatige Richterinnen bzw. 49.872 Anwaltinnen
(vgl. Schultz 2012: 3).

Man kann also durchaus von einem gesellschaftlichen Umbruch sprechen, der sowohl die
Familienstrukturen als auch die Arbeitswelt grundlegend verandert hat. Dabei sollen in der
vorliegenden Arbeit jedoch nicht die Griinde der aufgezeigten Entwicklung erforscht werden;
vielmehr soll die Ist-Situation Anfang des zweiten Jahrtausends dargestellt und die Frage
untersucht werden, wie die staatlichen Organisationen und Institutionen, die Erwerbs-
organisation und insbesondere wie die betroffenen Paare hiermit umgehen und
zurechtkommen. Dabei wird das Hauptaugenmerk auf Paare/Ehepaare mit oder ohne Kinder
gelegt, die beide akademisch ausgebildet sind und — jedenfalls zeitweise — beide ihren Beruf
ausiben bzw. ausgeilbt haben. Denn gerade diese gesellschaftliche Gruppe ist haufig
richtungsweisend und Vorreiter kunftiger Entwicklungen. Es ist also durchaus von Interesse,
dieser Thematik gréBere Aufmerksamkeit zu widmen und das Problem der Vereinbarkeit von

Familienleben und Erwerbsarbeit von Doppelkarrierepaaren zu untersuchen.

Die mit der geschilderten Lebenssituation verbundenen Herausforderungen und Probleme
kennt die Verfasserin als Ehefrau eines Diplom-Informatikers, der als Geschaftsfuhrer einer
eigenen Gesellschaft tatig ist und als Mutter von drei Kindern (6 Jahre, 4 Jahre und 2 Jahre)
aus eigenem Erleben.



Diese Arbeit entstand zwischen den Jahren 2009 und 2014 als externe Doktorandin am
Institut fir Organisation und Lernen der Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck.

An dieser Stelle mdchte ich mich bei meinem wissenschaftlichen Betreuer Professor Manfred
Auer bedanken, dessen konstruktive und kritische Anmerkungen einen wesentlichen Beitrag
zur Entstehung dieser Arbeit geleistet haben. Weiterhin gilt mein Dank Professor Renate
Liebold vom Institut flr Soziologie an der Friedrich-Alexander Universitat Erlangen-Nuirnberg
fOr die Zweitbegutachtung der Arbeit.

Herzlich bedanken méchte ich mich zudem auch bei meinen Interviewpartner/-innen aus
ganz Deutschland, ohne deren Teilnahmebereitschaft diese Arbeit in dieser Form nicht hatte
umgesetzt werden kénnen.

Dartber hinaus méchte ich mich im Besonderen bei meiner Familie bedanken. Dies waren
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1 Einleitung

1 Einleitung

Zunachst werden in diesem Kapitel die gesellschaftspolitische Relevanz des Themas der
Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit von Doppelkarrierepaaren und die
daraus abgeleiteten Fragestellungen der Arbeit dargestellt. AnschlieBend werden der
aktuelle Stand der Forschung und der Aufbau der Arbeit skizziert.

1.1 Gesellschaftspolitische Relevanz der Vereinbarkeit von Familienleben und
Erwerbsarbeit von Doppelkarrierepaaren
Mehr denn je wollen viele junge hoch qualifizierte Paare heute in gleichberechtigten
Partnerschaften leben, in denen beide meist ein starkes berufliches Commitment aufweisen
und ein oder mehrere Kinder haben oder sich winschen. Diese Paare werden in der
Wissenschaft als Doppelkarrierepaare — im englischen Sprachraum auch als Dual Career
Couples (DCCs) — bezeichnet (vgl. u. a. Silberstein 1992; Corpina 1996; Domsch/Ladwig
1997; Clement/Clement 2001; Scholz 2010; Rusconi/Solga 2008, 2011; Wimbauer 2012).
Diese Form der Lebenspartnerschaft ist schon langst keine gesellschaftliche
Randerscheinung mehr. Exakte quantitative Zahlen (ber die Anzahl von
Doppelkarrierepaaren fur Deutschland sind nicht vorhanden. Forscher der Universitat
Mannheim und der Universitat Hohenheim (2012) haben aufgrund von Hochrechnungen in
ihnrem Forschungsprojekt zum Thema ,Erfolg ist, wenn beide Karriere machen®, ermittelt,
dass ungefahr 1,2 Mio. Doppelkarrierepaare in Deutschland leben (vgl. Kénig et al. 2012: 6).
Obwohl nach Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes' die Chancengleichheit zwischen den
Geschlechtern gewahrleistet werden soll, wird diese stetig wachsende Gruppe an DCCs mit
sozialen Ungleichheiten staatlicher Regelungen und arbeitsorganisatorischen Bedingungen
konfrontiert, die es erschweren, eine egalitédres Balance-modell zwischen Familienleben und

Erwerbsarbeit zu finden.

Ein Blick auf einige wesentliche soziale, kulturelle und wirtschaftliche Veranderungen
verdeutlicht sowohl die Problematik der Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit
als auch die gesellschaftspolitische  Notwendigkeit des Staates und der
Erwerbsorganisationen, Rahmenbedingungen zur Lésung der Vereinbarkeits-problematik zu
schaffen.

Die Gilobalisierung verandert nachhaltig die Wettbewerbsbedingungen nahezu aller
Erwerbsorganisationen. Diese erwarten von ihren Fach- und FUhrungskraften, sich dem
internationalen Wettbewerb zu stellen und sich den rasanten beruflichen und technischen

' Nach Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes sind Manner und Frauen gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durch-

setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.
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Veranderungen anzupassen. Dafir werden hohe Flexibilitdt, Mobilitdt sowie
uneingeschrankte Einsatz- und Leistungsbereitschaft gefordert.

Diese beruflichen Anforderungen gestalten es fir Doppelkarrierepaare schwierig, der
familiaren Verantwortung (Kinderbetreuung und Haushalt) nachzukommen und auBerdem
die eigene sowie Karriere- und Aufstiegsplane der Partnerin/des Partners?® zu verwirklichen.
Aufgrund des demografischen Wandels besteht in Deutschland ein zunehmender Mangel an
hoch qualifizierten Fach- und FUhrungskraften. Fur das Jahr 2015 rechnen 60 Prozent der
befragten Personalleiter mit einem ,mittelstarken bzw. ,starken“ Mangel an Fach- und
Flhrungskraften (vgl. Dorffmeister 2010: 80).

Der zurzeit bestehende Fach- und Fihrungskraftemangel wird noch verschérft durch die
stetig voranschreitende Transformation zu einer Wissensgesellschaft und dem damit
verbundenen kontinuierlichen Ausbau des Dienstleistungssektors.

Der steigende Bedarf an einem ausreichend hohen Anteil hoch qualifizierter, leistungsféhiger
und berufstatiger Personen fihrt dazu, dass immer mehr Menschen langere Zeit in
Bildungseinrichtungen verbringen (vgl. BMBF 2013). Dies hat h&ufig zur Folge, dass der
Kinderwunsch auf einen verhéltnismaBig spaten Zeitpunkt im Lebenslauf verschoben oder
gar nicht erst realisiert wird. Die anhaltenden niedrigen Geburtenraten in Deutschland und
die gleichzeitig zunehmende Anzahl &lterer Mitblirger mit steigender Lebenserwartungen®
(vgl. bpb 2013a) erschweren es, den Wohlstand und die soziale Gerechtigkeit fur alle
Mitblrger aufrechtzuerhalten. Der individuelle Wunsch nach Kindern und Erwerbstatigkeit
hoch qualifizierter Frauen ist daher nicht nur wiinschenswert, sondern fir die Sicherung und
Weiterentwicklung der Gesellschaft notwendig.

Aus der Individualisierung®* und den damit verbundenen Verdnderungen in den
Wertvorstellungen resultiert das Schwinden an Bindungen, Verbindlichkeiten und
Sicherheiten zwischen den Verwandtschaftssystemen (vgl. Mitterauer 2009: 127ff.). Gerade
Kinder von hoher gebildeten Eltern kénnen aufgrund der Wanderentfernung® haufig nicht
mehr auf die GroBeltern zurlckgreifen und sind mehr denn je auf institutionalisierte
Betreuungseinrichtungen angewiesen.

Das veranderte Rollenverstandnis zwischen Frau und Mann sowie das damit verbundene
Aufbrechen der traditionellen geschlechtsspezifischen Festlegung von Arbeitsbereichen, bei

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit verweisen die Begriffe der Organisationen (Arbeitgeber, Unternehmer und Sonstige)
auf die generische mannliche Form und beziehen somit die weibliche Form mit ein. Fir die Bezeichnung von Personen
wurde die Form mit dem ,Schragstrich” (Kollegin/Kollege, Studentin/Student etc.) gewahlt.

Die Zahl der unter 15-Jéhrigen wird sich in Deutschland bis zum Jahr 2050 um 18,4 Prozent verringern und bei den 15- bis
unter 65-Jahrigen um 22,8 Prozent. Zeitgleich wird in keinem weiteren europaischen Mitgliedsland die Zahl der 80-Jahrigen
und alter so stark zunehmen (vgl. bpb 2013a).

Der Begriff der Individualisierung wurde 1986 erstmalig von dem Soziologen Ulrich Beck eingebracht und meint eine Ent-
traditionalisierung — ein Wegbrechen von Uberlieferten Lebensformen und Uberzeugungen, die selbstverstandlich gelebt
wurden (vgl. Beck 1986: 206).

Mit dem Begriff der Wanderentfernung ist gemeint, dass ein Mensch oder eine Gruppe von Menschen aus den bestehen-
den Regionen auswandert, weil sie bessere Ausbildungs-, Berufs- und Lebenschancen in Zielregionen sehen und auch
durchaus wahrnehmen kénnen.
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der die Frau auf die Kinderbetreuung und den Haushalt ausgerichtet war, wahrend der Mann
dem Einkommenserwerb nachging, sind bei der Gruppe der hoch qualifizierten Paare
besonders ausgepragt (vgl. Mahler Walther 2010: 99-110). Die Zunahme weiblicher
Hochschulabsolventen, deren Anzahl seit 2005 erstmalig die der mannlichen
Hochschulabsolventen® (bertraf, fiihrte in den vergangenen Jahren zu einem stetigen
Anstieg an qualifizierten Frauen (vgl. Statistisches Bundesamt 2013a: 14) und verschaffte
diesen einen leichteren Zugang zu qualifizierten Arbeitsstellen und die Mdglichkeit,
karriereorientierte Entscheidungen zu treffen. Diese Entwicklung bewirkte nicht zuletzt auch
eine kontinuierliche Zunahme von Doppelkarrierepaaren (vgl. Kénig et al. 2012: 6).

1.2 Fragestellung und Zielsetzung

Ausgehend von den oben angedeuteten gesellschaftlichen und kulturellen Veranderungen
und Entwicklungen, wird es fir die nachsten Jahre entscheidend und zukunftsweisend sein,
durch Umgestaltung und Effizienzsteigerung sowohl die Gesellschaftsstrukturen als auch die
Rahmenbedingungen zu schaffen, die es Doppelkarrierepaaren erméglichen, Familienleben
und Erwerbsarbeit in Einklang zu bringen.

Es stellt sich die Frage, inwieweit das gesellschaftspolitische Ziel der Steigerung der
Geburtenrate mit Aspekten der sozialen Gerechtigkeit, wie bspw. der Chancengleichheit
zwischen den Geschlechtern oder der Anerkennung von Kinderbetreuungsleistungen,
zusammenhangt.

Der Schaffung gesellschaftlicher Strukturen, in denen die Entscheidung flr Kinder nicht
faktisch mit dem Verzicht auf Beruf, Karriere und Einkommen verbunden ist und keinesfalls
einen sozialen Abstieg nach sich zieht, wird zukinftig noch mehr von Bedeutung sein.

Es wirft sich ebenfalls die Frage auf, ob Unternehmen ausreichend personalpolitische
Strategien fir CUberdurchschnittlich produktive Paare einsetzen, um das fir den
internationalen Wettbewerb nétige Fach- und Betriebswissen aufrechtzuerhalten und sich
somit am Arbeitsmarkt einen betriebswirtschaftlichen Vorsprung zu verschaffen.
Anzuerkennen ist, dass mancherlei Bestrebungen existieren, mittels verschiedener familien-
freundlicher MaBnahmen Anderungen herbeizufihren, die helfen, den Konflikt der
Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit von Dual Career Couples zu I6sen (vgl.
Krause-Nicolai 2010: 89-98).

Die familienpolitischen Leitziele, die im jiingsten Familienbericht’ (2012a) verankert sind,
sind die Gewahrleistung einer freien Wahl der Lebensfiihrung, die Chancengleichheit von

Seit 2005 waren es erstmals mehr Frauen als Manner, die mit einem Erstabschluss die Hochschule verlieBen. 2005
erwarben 21,6 Prozent der Frauen und 20,5 Prozent der Manner einen Hochschulabschluss. Die Differenz zwischen
Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen nahm bis Jahr 2011 deutlich zu. Denn 2011 erwarben 32,3 Prozent
Frauen und 29,5 Prozent der Manner ihren Erstabschluss (vgl. Statistisches Bundesamt 2013a: 14).

Der erste Familienbericht erschien 1968. Er wurde von dem Bundesministerium fiir Familie und Jugend herausgegeben.
Der Familienbericht ist eine Serie von Berichten und umfasst die Handlungsgrundlage fir 6ffentliche familienspezifische
Themen und Entwicklungen. Der letzte Familienbericht wurde als Nummer acht im Jahr 2012 veréffentlicht.
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Frauen und Mannern, am gesellschaftlichen Leben teilnehmen zu kénnen, sowie gute
Entwicklungschancen fir Kinder.

Zur Erreichung dieser Ziele wurde von der Bundesregierung ein ,Mix aus Infrastrukturpolitik,
Zeitpolitik und finanzieller Transferpolitik (BMFSFJ 2012a: 3) vorgeschlagen. Es wird zu
prifen sein, ob diese MaBnahmen von Doppelkarrierepaaren als ausreichend bewertet
werden.

Die MaBnahmen der Erwerbsorganisationen sind im Bereich der Organisations- und
Personalpolitik angesiedelt und kénnen als Investitionen in den Faktor Humanvermdgen
betrachtet werden. Bei den MaBnahmen handelt es sich um familienbewusste
Personalstrategien, wie bspw. Regelungen zur Arbeitszeitgestaltung. Insbesondere fir Fach-
und Fdhrungskrafte missen flexible Rahmenbedingungen geschaffen werden, damit
Familienplanung nicht zwangslaufig mit dem Verzicht auf Karriere- und Aufstiegschancen

verbunden ist.

Die vorliegende Arbeit hat sich zum Ziel gesetzt, ein tiefgreifendes Verstéandnis fur die
Wirkungsweise sozialstaatlicher und betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen in Deutschland
auf Dual Career Couples gemessen an den Kriterien der sozialen Gerechtigkeit,
insbesondere der Chancengleichheit, der Anerkennung und der Wahimdglichkeiten zu
entwickeln. Indem zum einen die DCCs die Auswirkungen der VereinbarkeitsmaBnahmen
auf das Familienleben, also auf Kinderbetreuung, Hausarbeit und Freizeitgestaltung
bewerten. Zum anderen die DCCs die Auswirkungen der VereinbarkeitsmaBnahmen im
beruflichen bzw. arbeitsorganisationalen Umfeld anhand der Gerechtigkeitskriterien
Chancengleichheit, Anerkennung und Wahlmdglichkeiten skizzieren. Hier steht im
Mittelpunkt ~ der  Untersuchung, Veradnderungen in der  Personalpolitik der
Erwerbsorganisationen zu evaluieren, die zu einer Vereinbarkeit ohne diskriminierende

Auswirkungen fuhren.

Mithin konzentriert sich die Untersuchung darauf, die Akzeptanz der Vereinbarkeits-
maBnahmen im gesellschaftlichen und beruflichen Umfeld der Doppelkarrierepaare zu
bewerten. Werden von der Zielgruppe Impulse von der Familien- und/oder Personalpolitik
wahrgenommen? Sind die MaBnahmen darauf ausgerichtet, die Vereinbarung von zwei
Karrieren und einer Partnerschaft mit Kind/Kindern zu ermdglichen, und wie sind diese
VereinbarkeitsmaBnahmen bezlglich der Kriterien sozialer Gerechtigkeit zu bewerten?

Andererseits sollen die Wechselwirkung der verschiedenen VereinbarkeitsmaBnahmen
untersucht werden. Die Vielzahl der unterschiedlichen Leistungen staatlicher Stellen und der
Erwerbsorganisationen flhrt zu einer hohen, schwer handhabbaren Komplexitat. Dennoch
soll das Zusammenwirken unterschiedlicher MaBnahmen anhand der oben aufgeflihrten

Fragen erlautert werden.
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Dabei wird gepruft, ob es Barrieren in den Wirkungsweisen der sozialstaatlichen und
betrieblichen MaBnahmen gibt und ob sich die MaBnahmen hinsichtlich der Kriterien der
sozialen Gerechtigkeit gegenseitig substituieren oder als komplementéar zu bewerten sind.
Lediglich dann, wenn sich einerseits das familienpolitische Engagement des Staates und die
MaBnahmen der Erwerbsunternehmen sinnvoll ergdnzen und eine Doppelung vermieden
wird, kdnnen die VereinbarungsmaBnahmen fur die Empfanger, also im vorliegenden Fall fur
Dual Career Couples, ihre volle Wirkung entfalten.

1.3 Aktueller Stand der Forschung

Das Thema der ,Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit® hat in den
vergangenen Jahren in Deutschland deutlich an Bedeutung gewonnen und ist in der
wissenschaftlichen Literatur recht umfangreich abgebildet. In der gesellschaftspolitischen
Diskussion nimmt das Thema ,Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit* derzeit
einen breiten Raum ein. Auch Erwerbsorganisationen tragen ihre Aktivitdten zur
Vereinbarkeit vermehrt in die Offentlichkeit (vgl. Gerlach et al. 2013: 7).

In der deutschen Forschungslandschaft haben sich seit Beginn des 21. Jahrhunderts zum
Thema der Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit zwei Strange etabliert: zum
einen die Vereinbarkeit als Untersuchungsgegenstand der Familienpolitik zur
Aufrechterhaltung der Funktionsweise des Wohlfahrtsstaates und zum anderen die
O6konomische Perspektive mit den dahinter liegenden Beschaftigungsstrategien (vgl.
Bothfeld 2005: 16).

Diese Arbeit befasst sich mit der Schnittstelle beider Forschungsstrange, namlich dem
sozialpolitischen und dem betriebswirtschaftlichen. Die Untersuchung der Schnittstelle
erfolgt anhand der Kriterien der sozialen Gerechtigkeit bezogen auf die Zielgruppe der
Doppelkarrierepaare.

Die Zielgruppe DCCs wurde deshalb gewahlt, weil sie in der Gesellschaft an Bedeutung
zunehmen wird und einen vorbildgebenden Leitbildcharakter fur moderne
Partnerschaftsmodelle besitzt.

Die Bedurfnisse von Doppelkarrierepaaren und ihren Familien sind bis heute noch nicht
ausreichend erforscht. Die wenigen Untersuchungen konzentrieren sich entweder auf
betriebswirtschaftliche Untersuchungen oder auf Aspekte der Gleichstellung (vgl. Domsch
1997; Corpina 1998; Domsch/Ladwig 1998; Clement/Clement 2001; Ostermann 2002;
Rusconi  2002; Behnke/Meuser 2003a, 2003b; Dettmer/Hoff 2005; Schulte 2005;
Weissenberger-Eibl/Kélbl 2006; Boehnke 2007; Kénekamp 2007; Kélbl 2008; Rusconi/Solga
2011; Wimbauer 2012; Behnke/Lengersdorf/ Meuser 2013).
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Die empirischen Erhebungen beruhen meist auf qualitativen Interviews, sodass die
Ergebnisse auf einer Uberschaubaren Anzahl von Doppelkarrierepaaren basieren. Zudem
decken sie nur eine gewisse Zeitspanne aus dem Leben der Doppelkarrierepaare ab.
Studien von Koénekamp (2007); Behnke (2010); Wimbauer (2012); Behnke/
Lengersdorf/Meuser (2013) beinhalten interessante Aspekte fur das Forschungsthema
dieser Dissertation. Sie beleuchten die Auswirkungen familienpolitischer Rahmen-
bedingungen auf das Handeln der Doppelkarrierepaare und treffen Aussagen darUber,
welche Instrumente in den Erwerbsorganisationen eher férderlich oder eher hinderlich sind.
Hinsichtlich der gemeinsamen Betrachtung der Wirkungsweise politischer und 6konomischer
Rahmenbedingungen besteht — gemessen an den Kriterien der sozialen Gerechtigkeit auf
Doppelkarrierepaare — noch Untersuchungsbedartf.

Die Erforschung der familienpolitischen Handlungsfelder ist innerhalb der Familienpolitik
lange Zeit vernachlassigt worden. Die fortdauernde Beflrwortung des mannlichen
Ernadhrermodells unter den traditionalistischen Parteien ist bezeichnend dafir (vgl.
Auth/Buchholz/Janczyk 2010: 9 ff.).

Die Untersuchungen von Esping-Andersen (1990, 1999) und Kaufmann (2003, 2009a.
2009b) deckten auf, dass Deutschland im Vergleich zu anderen westlichen Sozialstaaten als
sehr konservativer und traditioneller Wohlfahrtsstaat betrachtet werden kann und sich den
Herausforderungen des demografischen Wandels bisher nicht gestellt hat.

In den vergangenen Jahren wurden vom Zentrum fir Europdische Wirtschaftsforschung
(ZEW) und dem Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik (ffp) die
Wirkungsweise familienpolitischer Leistungen und deren Nachhaltigkeit fUr eine bessere
Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit analysiert (vgl. Bonin et al. 2013).

Die Familienpolitik ist darauf ausgerichtet, neben der Frauenerwerbstatigkeit auch die
Wahlméglichkeit von Familien hinsichtlich unterschiedlicher Lebensentwirfe mit Kindern zu
ermdglichen (vgl. Schneider et al. 2013: 5). Ob die Umsetzung auch Doppelkarrierepaaren
gelingt, bleibt zu prifen.

In der betriebswirtschaftlichen Forschung erscheinen die ersten Ansatze zur Vereinbarkeit ab
dem Ende des 20. Jahrhunderts im Zusammenhang mit der Humanisierung der
Organisationsstruktur  (vgl. Ridder 2013: 75). Untersuchungen 2zu Beginn dieses
Jahrhunderts zeigen den betriebswirtschaftlichen Nutzen familienfreundlicher MaBnahmen

auf.

,Flexible Arbeitsregelungen steigern die Produktivitat, sorgen fur héhere Zufriedenheit bei
den Arbeitnehmern und nitzen dem guten Ruf des Unternehmens® (Kommission der
Europaischen Gemeinschaft 2006: 5).
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Der ganzheitliche Ansatz — also die Verknipfung der Personalpolitik mit den
Unternehmensstrategien unter Berlicksichtigung der individuellen Bedurfnisse der Fach- und
FOhrungskrafte — war Forschungsgegenstand Anfang des 21. Jahrhunderts (vgl. u. a.
Ridder/Neumann 2001; Storey 2001; Watson 2002, 2004; Ridder 2013). Aktuell wird die
Umsetzung unternehmerischer Gesellschaftsverantwortung ,Corporate Social Responsibility*
(CSR)® in den Erwerbsorganisationen gepriift und diskutiert. Die Personalpolitik unterstiitzt
dies mit Konzepten, die auf ethischen Grundsatzen basieren, die eine ,postmaterialistische
«9

Werteorientierung
2012).

zum Ausdruck bringen sollen (vgl. u.a. Cohen 2010; Kaiser/Kozika

1.4 Aufbau der Arbeit

Im nachfolgenden zweiten Kapitel werden die theoretischen Grundannahmen und
Begriffsdefinitionen zum besseren Verstandnis der darauffolgenden Kapitel erldutert. Als
Ausgangspunkt dieser Abhandlung dient ein Uberblick ber die gesellschaftlichen und
6konomischen Veranderungen. Im Anschluss wird die Zielgruppe der Doppelkarrierepaare
skizziert. Den zentralen Inhalt des Begriffs ,Doppelkarrierepaare” bildet das Wort ,Karriere®,
weshalb es erforderlich ist, ,Karriere® und ,Karrierewege“ naher zu bestimmen.

In den Unterkapiteln werden die Familienpolitik und die Erwerbsorganisationen als
Hauptakteure, die Einfluss auf die Balance zwischen Familienleben und Erwerbs-arbeit
nehmen, naher beleuchtet.

Im dritten Kapitel wird zunachst der Begriff ,Vereinbarkeit“ definiert. Die Komplexitat der
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit wird anhand des Zusammenspiels der in dieser
Arbeit relevanten Akteure — Familien, Erwerbsorganisationen und Sozialstaat — dargestellt.
Daraufhin wird auf die Konfliktbereiche, die sich aus der Vereinbarkeitsproblematik innerhalb
der Partnerschaften von Doppelkarrierepaaren und mit deren AuBenwelt entstehen,
eingegangen.

In den Unterkapiteln werden die Strategien und die Handlungsfelder prasentiert, die
Doppelkarrierepaaren von Familienpolitik und Erwerbsorganisationen zur Ldsung des
Vereinbarkeitsdilemmas angeboten werden.

Im Anschluss folgt ein vergleichender Blick auf die Lander Schweden und Frankreich, die als
Musterbeispiele fur Vereinbarkeitspolitik gelten. Im darauffolgenden Unterkapitel wird ein
kurzer Uberblick darilber gegeben, wie die Instrumente der Familienpolitk und der

CSR st vor einigen Jahren in den USA entstanden. Bis heute existiert keine allgemeingiltige Begriffsdefinition. Des
Weiteren besteht noch keine Klarheit dariber, wie sich CSR-Konzepte in die Unternehmensstrategien und die
Personalpolitik integrieren lassen (vgl. Brammer/Millington/Rayton 2007; Turker 2009).

Der Begriff der Werteorientierung bedeutet, moralische Werte wie z. B. Integritét, Fairness, Ehrlichkeit, Verantwortung,
Loyalitat, Offenheit und Achtung in das unternehmerische Handeln mit einzubeziehen (vgl. Késter 2010: 23 ff.).
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Erwerbsorganisationen zueinander stehen, und gemeinsame Projekte der beiden Akteure
skizziert. Das dritte Kapitel schlieBt mit einem Fazit sowie den Forschungsfragen ab.

Im vierten Kapitel wird auf die Darstellung theoretischer Ansatzpunkte zur Erarbeitung eines
Auswertungskonzeptes auf der Grundlage von Kriterien der sozialen Gerechtigkeit,
namentlich Anerkennung, Umverteilung, Chancengleichheit und WahImdglichkeiten,
eingegangen, um die Wirkungsweise sozialstaatlicher und arbeitsorganisatorischer
VereinbarkeitsmaBnahmen betrachten zu kénnen.

Dazu wird zunéchst das ,Statusmodell der Anerkennung” von Nancy Fraser herangezogen.
Der normative Kern des Statusmodells besteht aus der partizipatorischen Paritat, also zum
einem aus dem Kriterium der 6konomischen Umverteilung und zum anderen aus der
kulturellen Anerkennung. Mit dieser Aufteilung verfolgt Fraser das Ziel, dass alle
Gesellschaftsmitglieder ebenbdrtig miteinander umgehen kénnen, indem ihnen einerseits
gleicher Zugriff auf ékonomische Ressourcen zugestanden wird und sie andererseits Uber
Chancengleichheit beim Wettbewerb um gesellschaftliche Anerkennung verfigen (vgl.
Fraser 2000: 107 ff.).

Als weiterer Bewertungsansatz dient die ,Strukturationstheorie* von Anthony Giddens. Diese
Theorie basiert auf den veranderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und den daraus
entstehenden Anforderungen an die Gesellschaftsmitglieder. Durch die gesellschaftlichen
Veranderungen der Arbeits- und Lebenswelt entsteht ein neuer Raum zum Handeln. Die
Mdglichkeit des selbstbestimmten Handels ist nach Giddens mit der Herauslésung aus den
traditionellen Zwangen und der Zunahme der Wabhlfreiheit verbunden (vgl. Giddens 1996:
143). Das Kriterium der Wahlméglichkeit ermdglicht die Klarung der Frage, ob die (Familien-
)Politik und die Erwerbsorganisationen den Dual Career Couples mit mindestens einem Kind
ausreichend Wahimadglichkeiten liefern.

Die Theorie von Gertraude Krell — der Realisierung einer Erfolg versprechenden
Gleichstellungspolitik in den Erwerbsorganisationen — wird im folgenden Unterkapitel
beschrieben. Mithilfe des Kriteriums der Chancengleichheit lassen sich nach Krell
personalpolitische Instrumente zur Ldsung der Vereinbarkeitsproblematik dahingehend
analysieren, ob diese dem Anspruch der Gleichberechtigung zwischen den Geschlechtern in
den Erwerbsorganisationen entsprechen (vgl. Krell 2008: 6 ff.).

Im letzten Unterkapitel des vierten Kapitels wird in Anlehnung an die Arbeit von Ellingsaeter
(vgl. Ellingsaeter 2007: 49-60) auf der Grundlage des Statusmodells von Fraser, der
Strukturierungstheorie von Giddens sowie der Theorie der Chancengleichheit der
Geschlechter von Krell ein anwendungsorientierter Bezugsrahmen entwickelt. Dieser
ermdglicht es, die staatlichen und betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen zu bewerten und

Lésungsansétze aufzuzeigen.
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Im flnften Kapitel dieser Abhandlung werden zunachst die methodologischen Grund-
annahmen veranschaulicht. Es folgen Ausfihrungen Uber eine Selbstreflexion der Autorin in
Bezug auf das Forschungsthema. Danach wird das methodische Vorgehen aufgezeigt. Es
wird ein qualitatives Forschungsdesign in Form leitfadengestutzter Interviews gewahlt, um
ein  mdoglichst detailliertes Bild UOber die Sichtweise der DCCs auf die
VereinbarkeitsmaBnahmen zu erarbeiten. Ein quantitativer Fragebogen ergéanzt die
leitfadengestutzten Interviews.

Die aus den Interviews mit den DCCs gewonnenen Daten werden transkribiert und geman
der Grounded-Theorie nach Glaser/Strauss und Inhaltsanalyse nach Mayring kodiert und
reduziert. Zur Interpretation der reduzierten Interviewaussagen werden in Anlehnung an den
normativen Bezugsrahmen Auswertungstabellen far die unterschiedlichen
VereinbarkeitsmaBnahmen zugrunde gelegt. Die Auswertungstabellen werden anschlieBend

maBnahmenlbergreifend in Auswertungsmatrizen tberfihrt.

Im sechsten Kapitel erfolgt die Darlegung der Ergebnisse aus der empirischen
Untersuchung. Zunachst werden die Ergebnisse aus den erhobenen soziodemografischen
Daten aufgefuhrt. Daraufhin erfolgt die Darstellung der Auswertungstabellen der aus dem
reduzierten Interviewmaterial gewonnenen Ergebnisse hinsichtlich der Wirkungsweisen der

sozialstaatlichen und betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen.

Im siebten Kapitel wird eine kritische Auseinandersetzung mit der Anwendbarkeit des
normativen Bezugsrahmens vorgenommen.

In den folgenden Unterkapiteln werden die Ergebnisse aus den Auswertungstabellen
zusammengefihrt, etwaige soziale Ungerechtigkeiten der VereinbarkeitsmaBnahmen
erértert und die Barrieren in der Wirkungsweise betrachtet.

Dieses Kapitel schlieBt ab mit der Erdrterung von Gestaltungmdglichkeiten sozialstaatlicher
und betrieblicher Rahmenbedingungen als Lésungsansatz flr eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbsarbeit von DCCs.

Im achten und letzten Kapitel werden die zentralen Ergebnisse noch einmal
zusammengefasst und ein Ausblick auf mdégliche zuklnftige Forschungen gegeben.
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2 Theoretische Grundannahmen und Begriffsdefinitionen

In den Unterkapiteln 2.1 bis 2.5 werden die Begriffsdefinitionen und zentralen Grund-
annahmen erldutert.

Ausgangspunkt bildet das Unterkapitel 2.1, das sich mit der Beschreibung der wesentlichen
Auspragungen des gesellschaftspolitischen Wandels befasst, welcher sich direkt oder auch
indirekt auf die Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit von
Doppelkarrierepaaren auswirkt. Zudem werden die mit dem gesellschaftspolitischen Wandel
einhergehenden Risiken, aber auch die Chancen, beleuchtet, die sich aus der
Vereinbarkeitsproblematik  sowohl fir die Familienpolitk als auch fir die
Erwerbsorganisationen ergeben.

In Unterkapitel 2.2 wird zunachst die Zielgruppe der Doppelkarrierepaare beschrieben. Dies
ist n6tig, da sich alle weiteren Untersuchungen dieser Arbeit auf diese Zielgruppe beziehen.
Bei der Betrachtung der Doppelkarrierepaare ist zu kléren, wie im Rahmen dieser Studie der
Begriff ,Karriere* verstanden wird. Im Anschluss werden unterschiedliche Karrieretypen
vorgestellt. Im Vordergrund stehen die Fachkarrieren und Fuhrungskarrieren sowie das
Durchlaufen von Positionen in hierarchisch strukturierten Erwerbsorganisationen.

Im darauffolgenden Unterkapitel 2.3 werden Ziele und Aufgaben der Sozial- und
Familienpolitik erlautert und die zugrunde liegende familienpolitische Struktur skizziert.
Zudem werden einzelne familienfreundliche MaBnahmen prasentiert. Im Fokus steht dabei
die Gewinnung von Erklarungsanséatzen hinsichtlich des familienpolitischen Handelns.
AnschlieBend wird auf die Historie der Sozial- und Familienpolitik eingegangen.

Unterkapitel 2.4 widmet sich den Erwerbsorganisationen und der auf ein Entgelt
ausgerichteten  Erwerbsarbeit. In  kapitalistischen  Gesellschaftsformen  stellt  die
Erwerbsarbeit die wichtigste Verknipfung mit der gesellschaftlichen Realitdt dar und
beinhaltet insbesondere auch fir Doppelkarrierepaare weit mehr als den reinen
Einkommenserwerb. Im Anschluss werden die Funktionen der Erwerbsorganisation
beleuchtet und die geschlechterbezogenen Organisationsstrukturen erértert.

Danach folgt die Beschreibung einer familienfreundlichen Personalpolitik als strategischer
und operativer Bereich der Erwerbsorganisationen, der die Bedirfnisse der Fach- und
FOhrungskrafte mit den strategischen Zielen der Unternehmen vereinen soll.

2.1 Veranderungen der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen

Die Gesellschaft hat Veradnderungen hervorgebracht, welche die Familienpolitik, die
Erwerbsorganisationen sowie die Doppelkarrierepaare gleichermaBen fordern. Das Thema
der Veranderungen der gesellschaftspolitischen Rahmenbedingungen nimmt nicht zuletzt

aus diesem Grund in den vergangenen Jahren viel Raum fir politische Diskussionen ein.
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In den folgenden Abschnitten werden drei groBe Bereiche der Veranderungen
veranschaulicht: erstens strukturelle und kulturelle Veradnderungen (2.1.1), zweitens
Veranderungen in der Arbeitswelt (2.1.2) und drittens Verdnderungen der Familienformen
(2.1.3). Die Veranderungsprozesse lassen sich nicht immer klar gegenseitig abgrenzen und
kénnen sich aufgrund dessen gegenseitig bedingen. Dementsprechend kann es zu
Uberschneidungen aus den hervorgebrachten Ergebnissen der gesellschaftlichen

Veranderungen kommen.

2.1.1 Strukturelle und kulturelle Veranderungsprozesse

In diesem Abschnitt werden die strukturellen und kulturellen Verédnderungen beschrieben,
namlich die Globalisierung, die demografische Entwicklung, die Transformation von der
Uberwiegenden Produktionsgesellschaft zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft sowie
der Trend zur gesellschaftlichen Individualisierung.

Globalisierung'® bezeichnet den zunehmenden Prozess der internationalen Verkniipfungen
insbesondere der Wirtschaft, aber auch anderer Bereiche wie Politik, Kultur und
Kommunikation. Zwar ist dieser grenziberschreitende Fluss von Kapital, Waren, Menschen
und Wissen kein neues Phanomen und erlebte bereits zwischen 1850 und 1914 einen ersten
Hohepunkt (vgl. Tonkiss 2006: 35). Gleichwohl hat der internationale Handel zum einen
durch die Beschleunigung der Kommunikations- und Transportmittel, zum anderen aber
auch durch die Liberalisierung der Finanz- und Handelsmérkte eine vollkommen neue
Qualitat erhalten (vgl. u. a. Ruggie 2002; Greven/Scherrer 2005; Croucher/Cotton 2009;
Soborski 2013). Die engen Austauschbeziehungen bieten flr die Balance von Familienleben
und Erwerbsarbeit durchaus Chancen, bergen indes auch Risiken.

Das Abwandern von Produktionsstatten ins Ausland stellt das jeweilige Inland vor die
Herausforderung, neue innovative Wirtschaftsbereiche zu entwickeln. Voraussetzung dafir
ist, dass ausreichend hoch qualifizierte Menschen zur Verfligung stehen, die bereit sind, eine
lange Ausbildungszeit auf sich zu nehmen.

Laut Statistischem Bundesamt (2013a) hat sich die Anzahl der Hochschulabsolventen in
Deutschland zwischen Jahr 2002 und 2012 fast verdoppelt. Zudem nimmt der Abstand
zwischen den weiblichen und den méannlichen Hochschulabsolventen seit 1998 zugunsten
der Frauen stetig zu (vgl. Statistisches Bundesamt 2013a: 8).

Hoch qualifizierte Frauen werden somit einen immer bedeutenderen Stellenwert einnehmen,
um den bestehenden und zunehmenden Bedarf an Fach- und FUhrungskraften in den
kommenden Jahren abzudecken.

' Eine allgemein anerkannte Definition fiir den Begriff ,Globalisierung* existiert nicht. Im Kontext dieser Arbeit wird unter
Globalisierung, ,[...] die Verringerung von Distanz zwischen weltweiten Akteuren, sowie die Zunahme weltweit
grenzuberschreitender Transaktionen und Interaktionen* (Ebenthal 2008: 10) verstanden.
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SchlieBlich fuhrt die steigende Anzahl an Hochschulabsolventen zu einer wachsenden
Anzahl von Doppelkarrierepaaren. Denn Hochschulen haben nicht nur die Funktion der
Ausbildungsstatte, sondern dienen in den modernen Gesellschaften auch als Foren flr
Partnersuchende (vgl. u. a. Blossfeld/Timm 2003; Bénisch 2010).

Die Verlagerung von Produktionsstatten ins Ausland bedingt RationalisierungsmaBnahmen
im Inland. Damit einher geht, dass die Arbeitsplatzstabilitdt im Inland geringer wird. Diese
wirtschaftliche Unsicherheit versuchen Dual Career Couples auszugleichen, indem beide
Partner berufstétig bleiben (vgl. Blossfeld 2006: 165).

Die internationalen Verflechtungen und die weltumspannenden technisch-organisatorischen
Systeme erhdhen die Anforderung an Fach- und Fihrungskrafte, mobil und flexibel
einsetzbar zu sein (vgl. Faust/Jauch/Notz 2008: 23 ff.). Der Umgang mit Raum und Zeit wird
dabei neu definiert (vgl. Stalder 2006). Doppelkarrierepaare stehen in Anbetracht dieser
wachsenden Mobilitats- und Flexibilitdtsanspriche vor der Herausforderung, nicht nur den
Aufgaben der Kinderbetreuung gerecht zu werden, sondern auch den beruflichen
Werdegang des Partners in die eigene Planung mit einzubeziehen.

Die internationalen Verflechtungen lassen die Gesellschaften diversifizierter werden. Aus der
damit verbundenen Weltoffenheit resultieren mehr Wahiméglichkeiten und Chancen. Zu den
Jraditionellen“ Familienformen'’ sind vielfaltige weitere dazugekommen (vgl. BMFSFJ
2012b: 14).

Neben der Globalisierung sehen sich zahlreiche Industriestaaten mit dem demografischen'?
Wandel konfrontiert. Seit 1991 ist die Bevélkerungsbilanz'® der Bundesrepublik Deutschland
negativ; bis zum Jahre 2030 wird mit einem starken Anstieg des Geburtendefizits gerechnet
(vgl. dazu ausfihrlich Statistisches Bundesamt 2011: 15). In einigen Wirtschaftsbereichen
hat der Kampf um die Fach- und FlUhrungskrafte schon begonnen (vgl. u. a. Haitzer 2011;
Buckesfeld 2012; Kriegler 2012). Fur das Jahr 2015 rechnen 60 Prozent der befragten
Personalleiter mit einem ,mittelstarken® bzw. ,starken“ Mangel an Fach- und FUhrungskraften
(vgl. Dorffmeister 2010: 80 ff.).

Familienfreundliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit
werden ein entscheidender Faktor hinsichtlich eines Wettbewerbsvorteils sein, um
insbesondere fur hoch qualifizierte Frauen die Erwerbsarbeit attraktiver zu gestalten (vgl.
u. a. Rorup/Gruescu 2003; Platow/Krier/Lehmann 2012; Bonin et al. 2013).

Die traditionelle Familienform ist das verheiratete Paar mit einem gemeinsamen Kind oder Kindern. Weitere Familienformen
sind nichteheliche Lebensgemeinschaften, Alleinerziehende oder Stief- und Patchworkfamilien (vgl. BMFSFJ 2012b: 15).

Demografie bedeutet ,Volksbeschreibung“. Wissenschaftler untersuchen, wie sich die Bevolkerung in einem Land, Staat
oder einer Gesellschaft im Laufe der Zeit in Bezug auf Umfang und Struktur verandert (vgl. Dinkel 1989; Schimany 2003).

,Die Differenz zwischen Geburten und Sterbeféllen eines Jahres bildet die natirliche Bevdlkerungsbilanz* (Statistisches
Bundesamt 2011: 15).
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Gleichwohl wurde auch ein negativer Zusammenhang zwischen der Berufstéatigkeit und der
Demografie ermittelt. Die lange Verweildauer von Auszubildenden und Studenten in den
Bildungseinrichtungen hat zur Folge, dass die Verwirklichung des Kinderwunsches auf einen
verhdltnismaBig spaten Zeitpunkt im Lebenslauf verschoben oder Uberhaupt nicht mehr
realisiert wird (vgl. Statistisches Bundesamt 2010: 8). Eine Untersuchung auf der Grundlage
der Zahlen des Mikrozensus zur ,Fertilitdtsentscheidungen im Partnerschaftskontext*
bestétigt diesen negativen Zusammenhang zwischen Geburtenrate und Ausbildungslénge.
So ist die Wahrscheinlichkeit einer Mutterschaft bei Frauen, die eine berufliche Ausbildung
absolviert haben, gegentber Frauen ohne berufliche Ausbildung sehr viel geringer (vgl.
Bauer/Jacob 2010: 31-60).

Fir die Reproduktion der deutschen Gesellschaft ware ein Geburtenwert von mindestens
2,1" pro Frau nétig (vgl. bpb 2013a).

Die anhaltende niedrige Geburtenrate mit einem Wert von 1,36 pro Frau und die gleichzeitig
zunehmende Anzahl &lterer Mitblrger mit steigender Lebenserwartung, deren Bedarf an
medizinischen Leistungen Uberproportional wachst, erschweren es, den Wohlstand und die
sozialen Sicherungssysteme bzw. die soziale Gerechtigkeit fir alle Mitbirger
aufrechtzuerhalten. Die  Gestaltung der wachsenden  Bevélkerungslicke — mit
familienfreundlichen MaBnahmen erfordert jedoch einen hohen finanziellen Aufwand; die
Kinder von heute werden erst in 20 Jahren und spéater zu produktiven Arbeitskraften.

In den vergangenen drei Jahrzehnten vollzog sich in den hochindustrialisierten Landern eine
Entwicklung von der Dienstleistungs- zur Wissensgesellschaft'>. Der wissenschaftlich-
technische Fortschritt avancierte férmlich zum Kennzeichen des gesellschaftlichen
Fortschritts. In diese Entwicklung wurden daher alle Lebensbereiche mit einbezogen. Die
neuen  wissenschaftlich-technologischen  Strukturen  dominieren sowohl in  den
Erwerbsorganisationen, bei den Arbeitsbedingungen, den sozialen Strukturen als auch in
den privaten Haushalten sowie im Freizeitbereich (vgl. GeiBler 2008: 22 ff.). Die Zunahme an
Wissen und Schnelligkeit an Wissensubermittiung und -verteilung fihrt zu einer
Diversifizierung der Aufgabenbereiche (z. B. Berater mit Spezialwissen bzw.
Expertenwissen). Speziell fir hoch qualifizierte Frauen bietet diese Diversifizierung eine
Chance, neue Karrierewege einzuschlagen, allerdings nur dann, wenn die Unternehmen
Unterbrechungen fir die Kinderbetreuung akzeptieren.

Der Wandel zur Wissensgesellschaft erfordert — aufgrund der zunehmenden Wissensmenge

— einen h6heren Bedarf an gut ausgebildeten Arbeitskraften. Der Staat ist gefordert, das

" Die durchschnittliche Anzahl an Kindern, die eine Frau im Laufe ihres Lebens bekommt, muss bei einem Wert von 2,1 pro
Frau liegen.

' Der Begriff ,Wissensgesellschaft* bedeutet eine Gesellschaft, die gepragt ist, sich Wissen durch Bildung und Wissenschaft

anzueignen. Dabei wird Wissen zu einem eigenen Produktivitatsfaktor. 1966 wurde der Begriff ,.knowledge-based society”
(zu Deutsch ,Wissensgesellschaft”) von dem amerikanischen Soziologen Robert E. Lane gepréagt (vgl. Lane 1966: 649-
662).
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Bildungssystem'® darauf vorzubereiten sowie einzurichten und auch gerade Frauen fir
mathematische und naturwissenschaftliche Wissenschaftsbereiche zu animieren. Zudem
wird lebenslanges, lebensbegleitendes oder selbst gesteuertes Lernen zum Normalfall aller
Fach- und Fihrungskrafte werden (vgl. u. a. Bittingmayer 2001; Wolter 2011; Muller-Christ
2011).

Zusatzlich zum oben skizzierten Transformationsprozess, allerdings auch bedingt durch
diesen, vollzieht sich in den westlichen Industrielandern ein Trend zur individualisierten
Gesellschaft, also zum Herauslésen des Individuums aus vorgegebenen traditionellen
Gegebenheiten, ohne dabei Ricksicht auf Herkunft und Tradition nehmen zu muissen (vgl.
u. a. Beck/Beck-Gernsheim 1994; Plume 2013). Diese Veranderung des Wertesystems, der
Abbau repressiver Funktionen hin zur Liberalisierung, von der Fremd- zur Selbstbestimmung
sowie von standardisierter zur unstandardisierten Lebensfihrung spiegelt sich in zahlreichen
Lebensbereichen wider.

Die WahIlmdglichkeiten und Chancen der Individuen zur Verwirklichung des eigenen
Lebensentwurfs werden erhdht, sind aber haufig verbunden mit dem Wegbrechen
hergebrachter stabiler Strukturen. Mit dem Aufbrechen der festen familidren Strukturen
kénnen Fach- und Filhrungskrafte zwar den Mobilitdts- und Flexibilitdtsanspriichen der
globalen Wissensgesellschaften genligen, verlieren aber auf der anderen Seite den Ruckhalt
aus der eigenen Familienstruktur. Die Kinderbetreuung muss mit fortschreitender Auflésung
des Generationsvertrages durch Bund, Lander, Kommunen und Erwerbsorganisationen
institutionalisiert werden. So besteht ab Mitte 2013 fir alle Familien in Deutschland der
gesetzliche Anspruch auf einen Betreuungsplatz fir Kinder unter drei Jahren — allerdings
mangelt es derzeit noch an einer ausreichenden Zahl an Platzen (vgl. BMFSFJ 2013a: 7).

2.1.2 Veranderungsprozesse in der Arbeitswelt

“For people in their everyday lives, there is perhaps no sphere of social life so consistently
bombarded with globalist accounts as that of production and work” (Amoore 2002: 1).

Bedingt durch die Globalisierung verdichten sich Arbeitsinhalte und Arbeitsanforderungen in
der Zukunft weiter. Zwischen den bisher bestehenden Grenzen zwischen Familienleben und
Erwerbsarbeit findet eine Entgrenzung'’ statt (vgl. Jung 2012: 14). Die Organisation der
Arbeit wird zunehmend von der Fremd- in die Selbstbestimmung verlagert (vgl. u. a. Kratzer
et al. 2004; Beck/Lau 2004; Gotschall/VoB 2012). Unter diesen Parametern den
Anforderungen der Erwerbsorganisationen gerecht zu werden und hiermit Partnerschaft und

Familie zu vereinbaren, wird zunehmend schwieriger. Gleichwohl steigern die erhéhten

' Das Bildungssystem beinhaltet alle Einrichtungen fir den Bildungserwerb. In Deutschland ist das Bildungssystem flinfstufig.

Es umfasst das gesamte Schulsystem mit allen angegliederten Bereichen und zudem das Hochschulwesen (vgl. Cortina et
al. 2003).

Sozialwissenschaftler beschreiben das Verwischen von ehemals klaren rdumlichen und zeitlichen Grenzen zwischen den
Lebensbereichen Familienleben und Erwerbsleben als ,Entgrenzung® (vgl. Jung 2012: 36).
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Anforderungen den individuellen Wissenstand, die Kompetenzen und die Verantwortlich-
keiten. Erwerbstatige werden haufiger herausgefordert, anspruchsvollere Téatigkeiten und
vielseitigere Arbeiten zu verrichten. AuBerdem fihrt die zunehmende Selbststéandigkeit dazu,
dass mehr  Erwerbstdtige Uber gréBere  Entscheidungs-, Handlungs- und
Gestaltungsspielraume verflgen.

Die Transformation der Arbeitswelt ist zugleich mit zunehmenden Anforderungen der
Erwerbstatigen an  die  Erwerbsorganisationen  verbunden.  Ansprliche  aus
Gerechtigkeitsvorstellungen und Chancengleichheit werden deutlich gemacht (vgl. Kratzer
2013: 9). Die Zunahme der Erwerbsarbeit von Frauen und die bisher weiter bestehenden
Ungleichheiten in den Karrierechancen sowie der Entlohnung auch gut ausgebildeter Frauen
werden zunehmend diskutiert (vgl. OECD 2012: 142 f.).

Bisher existiert weiterhin eine hohe Rate an weiblichen Berufsabbrechern. Nach einer Studie
von Fitzenberger (2012) kehren nach vier Jahren Elternzeit weniger als 50 Prozent der
weiblichen Fach- und Fihrungskrafte an ihren Arbeitsplatz zuriick.

Erwerbsorganisationen und auch die Gesellschaft insgesamt kénnen sich in Zukunft eine so
hohe Quote nicht mehr leisten. Erwerbsorganisationen verlieren dadurch wertvolles Betriebs-
und Fachwissen, und die Gesellschaft kann aufgrund des demografischen Wandels die
Versorgung der wachsenden Zahl alterer, nicht mehr erwerbstatiger Menschen nicht mehr
leisten. Gerade Doppelkarrierepaare bilden einen Multiplikationseffekt, der fir die
Absicherung der Sozialversicherungen in der Zukunft mitentscheidend sein wird.

Die berufliche Unterbrechung birgt fir hoch qualifizierte Frauen die Gefahr, dass sie sich
durch zu lange Erwerbsunterbrechung fir den Arbeitsmarkt disqualifizieren. Die geringere
Erwerbsleistung ist bis heute mit EinbuBen bei Renten- und Pensionsanspriichen verbunden,
was Uberdies noch die Gefahr der Altersarmut nach sich zieht (vgl. OECD 2012: 207 ff.).

Im Zuge des internationalen Handels bieten Erwerbsorganisationen zunehmend weniger
unbefristete Arbeitsvertrage an, um kurzfristig auf Marktverdnderungen personell reagieren
zu kénnen (vgl. Hohendanner 2010). Die verstarkte Fragmentierung der Erwerbstatigkeit
drangt das Normalarbeitsverhaltnis zurlick. Gerade hinsichtlich des weiblichen Fach- und
Flhrungskraftemangels bietet das Aufbrechen der bisherigen Strukturen eine Chance,
Karriere und Familienleben miteinander zu vereinbaren. H&aufig waren die durch
Diskontinuitdt ~ gepragten Berufslaufoahnen  hoch  qualifizierter ~ Frauen  ein
Ausschlusskriterium fur die weiteren Karriereschritte (vgl. Allmendinger/Puschmann/Helbig
2008).

Aber auch fir hoch qualifizierte Manner bietet das Aufbrechen eine Chance, mehr Zeit mit
der Familie verbringen zu kénnen. So winschen sich laut Familienreport 2012 fast 72
Prozent der Manner mehr Zeit fir die Familie (vgl. BMFSFJ 2012b: 65).
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2.1.3 Veranderungsprozesse in den Familienstrukturen

Die Elternschaft hat aufgrund der gesellschaftlichen Entwicklung einen Bedeutungswandel
erfahren. Dieser Wandel resultiert aus dem in Unterkapitel 2.1 und 2.2 beschriebenen
soziokulturellen und wirtschaftlichen Verédnderungen.

,Es ist nicht mehr selbstverstindlich und aus individueller Sicht weder sittlich noch
6konomisch geboten, eine Familie zu griinden® (Lampert 2002: 2).

Die Pluralisierung der Lebensformen Iasst sich auch auf das Lésen des Verpflichtungs- und
Verbindlichkeitscharakters der Ehe zurlckfuhren (vgl. Peuckert 2012: 151 f.).

Die Veranderungen basieren auf unterschiedlichen Aspekten: Die pluralisierten Lebens-
formen sind gesellschaftlich akzeptiert, insbesondere bei den Scheidungen. Die gesetzlichen
Regelungen wurden in den vergangenen Jahren vermehrt gelockert, der religiése Einfluss ist
in den Hintergrund getreten, und die materielle Unabhangigkeit von Frauen stieg mit deren
Erwerbstatigkeit stetig an. Die zunehmenden institutionellen Betreuungseinrichtungen fur
Kinder vereinfachen die Auflésung von Ehen ebenfalls. Somit hat die Ehe ihren
Monopolanspruch als ,das einzige soziale System mit Spezialisierung auf emotionale
Bedirfnislagen® (Luhmann 1982) eingebiiBt. Die Gestaltung der Lebensform unterliegt
immer mehr Wahlméglichkeiten. Das in den vergangenen Jahren ubliche ,W&hlen-Kénnen*
wird vermehrt zu einem ,W&hlen-Missen® (vgl. Peuckert 2012: 126 ff.).

In diesem Kontext bleibt zu hinterfragen, welche Form der Lebensgestaltung dem Begriff der
,Familie“ zugrunde liegt.

In der Familienpolitik bezieht sich der Begriff ,Familie“ auf die sogenannte Kernfamilie. Diese
Lebensform beinhaltet ein verheiratetes Elternpaar mit einem oder mehreren ledigen
Kindern, die gemeinsam in einem Haushalt leben (vgl. Lampert/Althammer 2007: 383).

Die wachsenden Anzahlen neuer Lebensformen wie die der Alleinerziehenden, aber auch
Lebensformen wie gleichgeschlechtliche Partnerschaften/Ehen und nichtehelicher Lebens-
gemeinschaften haben zu gesellschaftlichen Veranderungen gefuhrt. Die unterschiedliche
Interpretation der genannten Lebensformen von Familien kennzeichnet derzeit die aktuellen
politischen Diskussionen (vgl. ZFF 2013).

Grundséatzlich kann davon ausgegangen werden, dass die Familienpolitik auf die Eltern bzw.
Elternteil-Kind-Gemeinschaft ausgerichtet ist (vgl. BMFSFJ 2012a: 17).

Nach Kaufmann beruht die Familie auf der bilateralen Elternschaft und nicht ausschlieBlich
auf dem Status der herkémmlichen Ehe verschieden geschlechtlicher Partner'® (vgl.
Kaufmann 1995: 92 ff.).

'®  Die rechtliche Stellung der nichtehelichen Kinder entspricht heute weitgehend der Stellung von ehelichen Kindern. Das
Grundgesetz legt fest, ,den unehelichen Kindern die gleichen Bedingungen fur ihre leibliche, seelische und gesellschaftliche
Entwicklung zu schaffen, wie den ehelichen Kindern” (Abs. 5 von Art. 6 wurde 1969 durch eine Reform des Nichtehelichen-
Rechts geédndert) (Maihofer/Béhnisch/Wolf 2001: 17).
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Im Rahmen dieser Arbeit wird der Begriff der Familie als eine Beziehung zwischen den
Eltern — mithin Vater und Mutter — und dem Kind/dern betrachtet, die zusammen in einem
Haushalt leben, unabhangig davon, ob die Eltern verheiratet sind oder nicht.

Die Entscheidung Uber die Art und Weise der Lebensgestaltung wird von der sozialen
Herkunft und von den urbanen oder landlichen Lebensumsténden beeinflusst (vgl. Peuckert
2012: 126 ff.).

Die traditionelle ,Ernédhrer-Hausfrauen-Ehe* findet sich eher in den landlichen Regionen und
haufig tendenziell in unteren sozialen Schichten. Familien, bei denen beide Partner hoch
qualifiziert ausgebildet sind, wie dies bei Doppelkarrierepaaren der Fall ist — haufig in
GroBstadten anzutreffen —, sind partnerschaftlich ausgerichtet und leben in sogenannten
losen Partnerschaftsverbinden in einem gemeinsamen Haushalt. Doppelkarrierepaare sind
verstarkt in Konzernen oder in gréBeren mittelstdndischen Unternehmen oder bei Behdrden
und Verbanden beschéftigt; hinzu kommt die Tatigkeit als Freiberufler.

Zudem wahlen DCCs ihren Wohnstandort ganz bewusst nach dem Zugang zu
Arbeitsmarkten aus, um die Karriereperspektiven flr beide Partner aufrechtzuerhalten (vgl.
Hardill/lWheatley 2010: 235 ff.).

Bemerkenswert ist, dass trotz der hohen Scheidungsraten die Institution Familie einem
hohen Zustimmungszuwachs unterliegt. Der Stellenwert von Familie ist in Deutschland
aktuell sogar so hoch ist wie nie zuvor. In dem Familienreport 2012 des Bundesministeriums
far Familie, Senioren, Frauen und Jugend konnte dargestellt werden, dass Utber 75 Prozent
der jungen Erwachsenen unter 30 Jahren Familie als wichtig ansehen.

Jedoch besteht zwischen der Erwerbstétigkeit hoch qualifizierter Frauen ein negativer
Zusammenhang mit der Familiengrindung.

Gerade Karrierefrauen entscheiden sich haufig fir Karriere und gegen Kinder (vgl.
Statistisches Bundesamt 2012a: 34). Die Grindung einer Familie findet haufig in einem
deutlich spateren Lebensalter als in friheren Zeiten statt, und zwar bei beiden Partnern.
,Deutsche Akademikerinnen nehmen sich nach Ausbildungsabschluss und Berufseinstieg
etwa 5 Jahre Zeit, um sich fir oder gegen Kinder zu entscheiden” (BMFSFJ 2005: 7).
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Abb. 1: Erwerbstatigenquoten und Erwerbsquoten der 15- bis 64-jahrigen Frauen und Méanner in Deutschland (1991-2010), in
Prozent [Quelle: WSI Gender Daten Portal 2013]

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen ist von 57 Prozent im Jahre 2000 auf 66 Prozent im
Jahre 2010 gestiegen; viele derjenigen Frauen, die ihren Kinderwunsch realisieren, ziehen
sich aus dem Erwerbsleben nicht mehr zurick, sondern gestalten die Familienphase
meistens durch Teilzeitbeschaftigung (vgl. Statistisches Bundesamt 2012b: 3).

Vor diesem Hintergrund hat auch die geschlechterspezifische Aufgabenteilung ihre
Berechtigung verloren. Mit dem damit einhergehenden steigenden Bildungsniveau und der
Berufstatigkeit der Frau wurde die egalitdre Partnerschaft eingefordert. Dass Frauen die
gleichen Chancen haben, am gesellschaftlichen wie beruflichen Leben teilnehmen zu
kénnen, ist fir viele Paare zur Selbstverstandlichkeit geworden (vgl. Birgisser 2006: 237;
Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011: 397-430).

Dennoch leisten Frauen signifikant mehr bei der unentgeltlichen Haus- und Familienarbeit.'
Trotz der Zunahme der Erwerbstatigkeit hoch qualifizierter Frauen bleibt eine durchaus
groBe Stabilitdt bei der geschlechterspezifischen Aufteilung der Hausarbeit erhalten (vgl.
u.a. Holz 2000; Huinik/Réhler 2005; Buchebner-Ferstl 2013). Laut des Achten
Familienberichts des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend zum
Thema ,Zeitgestaltung von Familien® sind es immer noch die Frauen, die am haufigsten flr
die Hausarbeit zustandig sind (vgl. BMFSFJ 2012a: 24). Der Zeitaufwand, den Frauen fir die
Hausarbeit aufwenden, nimmt noch zu, wenn sich die Anzahl der Kinder erhéht und sich der
Zeitraum der Erwerbsunterbrechung verlangert (vgl. Kalicki/Peitz/Fthenakis 2002: 159;
Schulz/Rost 2012: 27-45). Im Gegensatz dazu nimmt der zeitliche Umfang der Hausarbeit
bei Mannern gerade in diesem Lebensabschnitt ab und bleibt auf einem niedrigen Niveau
(vgl. Schulz/Rost 2012: 27-45).

¥ Im Gegensatz zur Erwerbsarbeit erfolgt die Haus- und Familienarbeit ohne eine monatliche Gegenleistung. Die Haus- und
Familienarbeit bezieht sich auf Tatigkeiten im Haushalt (Waschen, Putzen, Kochen etc.) sowie auf die Kinderbetreuung. Die
Pflege von Angehdrigen zahlt im Rahmen dieser Abhandlung nicht dazu.
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Die alle zehn Jahre durchgefliihrte Zeitbudgeterhebung des Statistischen Bundesamtes von
2001/2002 bestétigt die bestehenden Unterschiede bei der Aufteilung der Erwerbs- und
Hausarbeit zwischen den Geschlechtern. Zusétzlich deckte die Studie auf, dass die bezahlte
wdchentliche Erwerbsarbeit (42 Stunden) sogar geringer ist als die unbezahlte Hausarbeit
(43 Stunden) (vgl. Statistisches Bundesamt 2003: 9-11).

Dartber hinaus besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Hausarbeit und Einkommen,
der sogenannte gender wage gap. Die kraftraubende Hausarbeit bewirkt, dass weniger Zeit
und Kraft far die Erwerbsarbeit vorhanden ist. Bei Zunahme der Arbeitsstunden im Haushalt
verstarkt sich auch das gender wage gap (vgl. Becker 1985: 33-58; Kottwitz 2009: 103 ff.).
Neben der Hausarbeit wird auch die Kinderbetreuungsleistung im Wesentlichen von den
Frauen erbracht. Untersuchen belegen, dass das am 01. Januar 2007 eingefuhrte Elterngeld
als Einkommensersatzleistung im Jahr 2011 von 95 Prozent der Mutter in Anspruch
genommen wurde. Im Vergleich dazu nahmen nur 27 Prozent der Vater Elterngeld in
Anspruch — und dann auch nur fiir zwei Partnermonate® (vgl. Statistisches Bundesamt
2013c). Diese ungleiche Aufteilung ist kein deutsches Phanomen. In fast allen westlichen
Industrielandern liegen Studien vor, in denen diese Verteilung ebenfalls bestatigt wird (vgl.
MTUS 2010; Boll/Leppin/Reich 2012).

2.2 Bedeutung der Doppelkarrierepaare

2.2.1 Definition und Beschreibung der Doppelkarrierepaare

Im Rahmen der Untersuchung der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben unter
dem Gesichtspunkt sozialer Gerechtigkeit von Doppelkarrierepaaren ist es notwendig, diese
Zielgruppe naher zu beleuchten.

Doppelkarrierepaare, in den USA unter dem Begriff der ,Dual Career Couples® (DCCs)
bekannt, verkérpern eine recht neue Paarkonstellation, die durchaus pragend fir eine
geistige und kulturelle Bewegung in der Zukunft sein kann (vgl. Risman/Johnson-Sumerford
1998: 23).

Behnke/Meuser 2006 beschreiben die Doppelkarrierepaare als ,Lebenspioniere, die zum
Auflésen der traditionellen Rollenaufteilung nach Geschlechtern beitragen und den Wandel
der gesellschaftlichen Strukturen kennzeichnen und beférdern.

Wissenschaftlich untersucht wurden Doppelkarrierepaare erstmalig in den Anfangen der
1970er-Jahre in den USA von dem Psychologenpaar Rapoport (vgl. Rapoport/Rapoport
1969). In Deutschtand beschaftigen sich die Forscher erst seit einigen Jahren mit dieser

2 |m Jahre 2011 wurden in Deutschland ca. 663.000 Kinder geboren, davon haben 181.000 der Viter Elterngeld bezogen.
Das entspricht einer Véterbeteiligung von 27,3 Prozent. Gegenlber dem Vorjahr ist die Vaterbeteiligung damit um 2 Prozent
gestiegen (vgl. Statistisches Bundesamt 2013c).
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Paarkonstellation.?' In der wissenschaftlichen Literatur finden sich unterschiedliche Defini-
tionen fur Doppelkarrierepaare.

,(Ehe)Paare mit oder ohne Kinder [...], wo beide Partner kontinuierliche oder weitgehend
abgestimmte Laufbahnen im selben oder unterschiedlichen Unternehmen anstreben und
gleichzeitig Uber weite Strecken gemeinsames und weitgehend gleichberechtigtes
(Familien-) Leben fihren* (Corpina 1996: 19).

Andere Autoren grenzen die Definition durch konkretere Beschreibungen ein:

,Paare mit Kindern oder ohne Kinder, in denen beide Partner einen Hoch- oder
Fachhochschulabschluss besitzen, tatséchlich aktuell einer Vollzeiterwerbstatigkeit
nachgehen, die diesem Qualifikationsniveau entspricht und mindestens 5 Jahre in einem
gemeinsamen Haushalt leben” (Boehnke 2007: 12).

Nach Wimbauer zeichnen sich Doppelkarrierepaare dadurch aus, ,dass beide Partner meist
hoch gebildet, stark berufsorientiert und an Gleichberechtigung in ihrer Beziehung orientiert
sind“ (Wimbauer et al. 2010: 28).

Im Rahmen dieser Studie wird der Begriff ,Doppelkarriere® wie folgt definiert: Beide Partner
verflgen Uber ein hohes Bildungsniveau, besitzen ein starkes berufliches Commitment und
verfolgen beide eine eigensténdige Berufslaufbahn. Innerhalb der Partnerschaft streben
beide nach gleichen Rechten, aber auch nach beruflicher Selbstverwirklichung sowie
sozialem Status. Ob Paare den Status der Ehe haben, oder wie lange sie schon in einem
gemeinsamen Haushalt leben, bleibt dabei unbericksichtigt.

Es wird zudem davon ausgegangen, dass Doppelkarrierepaare mindestens ein Kind haben,
da die Ungleichheit bzw. die Konflikte innerhalb der Partnerschaft haufig erst durch die
Geburt eines Kindes zum Tragen kommen.

Doppelkarrierepaare lassen sich von Doppelverdienerpaaren, auch unter dem Namen ,Dual
Earner Couples” bekannt, abgrenzen, da in diesen Partnerschaften beide Partner ohne
ausgesprochene Karriere- und Zielplanung erwerbstétig sind (vgl. Domsch/Ladwig 1998;
Blossfeld/Drobnic 2001; Wimbauer 2012).

Es handelt sich bei Doppelkarrierepaaren um hoch qualifiziert ausgebildete Paare mit einem
Fachhochschul- oder Hochschulabschluss oder Uber eine vergleichbare Berufsausbildung
wie Techniker oder Meister. Dabei stellt das materielle Streben fir beide lediglich einen
zusatzlichen Aspekt dar. Bei Doppelkarrierepaaren macht die Berufstatigkeit einen groBen
Teil ihrer eigenen Lebensidentitat aus.

Eine Studie von ,Berufskarrieren von Muttern in Deutschland, USA und Schweden® zeigte
auf, dass sich die gesteigerte berufliche Lebensidentitdt auch in einer stéarkeren
Arbeitsmarktbindung widerspiegelt. So bleiben fast 50 Prozent der untersuchten Mutter in

&' Naheres Uber die geschichtliche Entwicklung folgt in Abschnitt 2.2.2.
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den USA mit College®*-Abschluss kontinuierlich berufstatig. In Schweden unterbrechen
Mutter fir mindestens ein Jahr die Erwerbstétigkeit. In Deutschland konnte festgestellt
werden, dass 25 Prozent der Mitter mit einem Fachhochschul- oder Hochschulabschluss die
zeitliche Dauer der Elternzeit reduzieren oder sogar ganzlich darauf verzichten (vgl.
Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011: 395-430).

Die Partnerinnen der DCCs betrachten dementsprechend ihre Erwerbsarbeit nicht als
erganzenden Nebenerwerb zu den hauslichen Verpflichtungen, sondern ihre Bestrebungen
sind diesbezlglich gleichzusetzen mit den Karrierevorstellungen des ménnlichen Partners
(vgl. Moen/Roeling 2005: 16).

Untersuchungen von Buchebner-Ferstl (2012) belegen, dass die Karrierebestrebungen hoch
qualifizierter Paare einhergehen mit hohen Kompetenzerwartungen an die eigene Person, an
die Partnerschaft und an die Umwelt. Diese Anspriiche minden haufig in sehr konkrete
Gestaltungsvorstellungen der eigenen beruflichen Selbstverwirklichung (vgl. Buchebner-
Ferstl 2012: 241-259)

Aufgrund dieses starken Drangs der beruflichen Selbstverwirklichung kann davon ausge-
gangen werden, dass beide Partner Vollzeit arbeiten oder eine Vollzeitbeschaftigung
anstreben.

Doppelkarrierepaare  versuchen, familidre Aufgaben wie Kinderbetreuung und
Haushaltstatigkeiten egalitéar zwischen den Partnern aufzuteilen. Bestehende Ungleichheiten
in der Aufgabenaufteilung fihren oftmals zu Konflikten zwischen den Partnern. Die Konflikte
innerhalb der Partnerschaft werden haufig noch verstarkt, wenn weite Arbeitswege des
Partners die egalitare Aufgabenverteilung zusatzlich erschweren (vgl. Abraham/Schénholzer
2012: 229-246).

Dass sich die Partnerin nach der Geburt eines Kindes beruflich zuricknimmt, soll nicht damit
verbunden sein, dass Frauen in die herkdmmlichen bzw. traditionellen Schemata des
Doppelverdienerpaares oder der ,Hausfrauenehe“ zurlckfallen. Die Partnerschaft bei
Doppelkarrierepaaren kann allerdings durchaus phasenweise zwischen egalitdér und
traditionell schwanken (vgl. Notz 2004: 70).

Notz unterscheidet zwischen drei Typen von Doppelkarrierepaaren, namlich den dualen, den
integralen und den komplementaren asymmetrischen Typ.

Beim dualen Typus betrachten sich beide Partner als autonome Einheiten. Innerhalb der
Partnerschaft existieren fir beide Partner die gleichen Mdoglichkeiten, sich beruflich zu
verwirklichen. Fir die Erreichung dieser Ziele unterstitzen sich die Partner wechselseitig.
Die Haus- und Familienaufgaben werden zwischen ihnen gerecht aufgeteilt. Beim integralen
Typ stehen die Bedurfnisse der Familie tber der beruflichen Selbstverwirklichung. Die Paare

2 Das College bezeichnet eine Bildungseinrichtung, in der vor allem die ersten zwei, drei oder vier Jahre des Hochschul-
studiums in den USA absolviert werden kénnen.
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befinden sich beruflich auf gleicher Augenhéhe und suchen gemeinsam nach Lésungen, die
den Bedirfnissen der gesamten Familie entsprechen. Bei Bedarf werden phasenweise die
beruflichen Mdglichkeiten den familidren Aufgaben untergeordnet, meistens seitens der
Frau, solange es dem Familienwohl zugutekommt.

Beim komplementaren asymmetrischen Typ schlieBlich werden die unterschiedlichen
Starken der jeweiligen Partner ausgelotet, welche haufig durch einen Bildungs-, Berufs- oder
Altersunterschied zwischen den Partnern begriindet sind.

Der besser ausgebildete Partner oder auch der &ltere Gbernimmt die Entscheidungsgewalt
innerhalb der Partnerschaft und kann sich meist beruflich selbst verwirklichen, wahrend der
schwécher gestellte Partner, oftmals immer noch die Frau, die Haus- und Familienaufgaben
Ubernimmt (vgl. ebenda: 102).

Die Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit ist insofern nur fir den schwéacher
gestellten Partner problematisch. Denn haufig fihrt gerade die Diskrepanz innerhalb der
Partnerschaft zum Verzicht auf Karriere (vgl. ebenda: 103).

Die Frauen bei Doppelkarrierepaaren kénnen bei der Familienplanung heute i. d. R. nicht
mehr auf unterstitzende familiare Strukturen zurtickgreifen. Die Verwirklichung der Karriere
wird abhangig von den &auBeren Rahmenbedingungen wie etwa den staatlichen und
betrieblichen Unterstlitzungsleistungen bei der Kinderbetreuung.

Die Sorge hoch qualifizierter Frauen vor dem ,Zurlckfallen® in den komplementaren
asymmetrischen Typ und der damit haufig verbundenen Traditionalisierung der Rollen fihrt
sogar oft zu einem Entschluss der Kinderlosigkeit (vgl. Kinzler 1994: 17). Gleiche
Lebensvorstellungen zwischen den Partnern ist eine Voraussetzung flr ein egalitéres
Miteinander. Es besteht ein gréBeres gegenseitiges Verstédndnis und damit eine geringere
Sorge vor der Traditionalisierung in der Partnerschaft (vgl. Carlisle 1994: 138-150;
Solga/Wimbauer 2005: 10f.). Der Typ von Doppelkarrierepaaren mit &ahnlichen
Berufsverlaufen ,leistet* sich eher Kinder.

Der groBere finanzielle Spielraum ermdglicht es Doppelkarrierepaaren allerdings auch, eine
qualitativ bessere und zeitlich umfangreichere fremde Betreuungsleistung fur ihre Kinder in
Anspruch zu nehmen. Zudem verfigen sie haufig Uber eine bessere Absicherung der
Altersversorgung und mehr Wahiméglichkeiten (vgl. Ostermann/Domsch 2005: 164).

2.2.2 Geschichtliche Entwicklung der Doppelkarrierepaare

Doppelkarrierepaare als Untersuchungsgegenstand gehen auf die amerikanischen Forscher
Rapoport/Rapoport 1969 ,The Dual Career Family® zuriick (vgl. Rapoport/Rapoport 1969:
3 ff.). Danach folgten insbesondere in den USA weitere Studien mit ahnlichen Begriffen wie
die ,coupled careers” (vgl. Bernasco 1994) oder die ,coordinated career couple” (vgl.

35



2 Theoretische Grundannahmen und Begriffsdefinitionen

Butler/Paisley 1980). Jedoch nur die letzten beiden Begriffe kamen der Bedeutung der
Studie von Rapoport nah, bei denen beide Partner meist Uber einen hohen
Ausbildungsabschluss verfiigen, ein hohes berufliches Commitment aufweisen und eine
eigenstandige Karriere verfolgen.

Weitere Begriffe, die dieses Phanomen der Doppelkarrierepaare umschreiben, sind ,two-
paycheck families® (vgl. Eby/DeMatteo/Russell 1997), ,dual-worker families* (vgl. Sekaran
1986) oder ,two-person career” (vgl. Taylor/Lounsbury 1988) und ,dual career mariages”
(vgl. Hertz 1986). Doppelkarrierepaare werden in Deutschland erst 15-20 Jahre spater zum
Gegenstand von Untersuchungen.

Die Urspringe fur die Auspragung dieser Paarkonstellationen liegen dabei allerdings in
Westdeutschland. Sie gehen auf die Zeit nach dem Zweiten Weltkrieg zurlick. Der
wirtschaftliche Aufschwung in den 1950er-dahren bedingte, dass Arbeitskrafte dringend
gebraucht wurden. Zuvor waren hoch qualifizierte Frauen bzw. Frauen generell meistens nur
bis zur Familiengrindung erwerbstatig. Durch den wachsenden Ausbau insbesondere des
Dienstleistungssektors fanden in den 1950er- bis 1970er-Jahren immer mehr Frauen auch
nach der Familiengrindung eine Erwerbsmdglichkeit, haufig in Teilzeit. Die
Bildungsoffensive in den 1960er- und 1970er-Jahren sowie die Frauenbewegung aus den
1970er-dahren unterstitzten parallel zum wirtschaftlichen Aufschwung und zur
Umorientierung der Gesellschaft die zunehmende Prasenz von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt.

Namentlich die Bildungsreform in den 1960er-Jahren ermdglichte es Frauen, hdhere
Schulabschliisse in den sekundédren und tertidren Bildungsbereichen® zu erreichen und
damit auch héheren akademischen Berufen nachzugehen. Diese Méglichkeiten wurden von
Frauen auch umgesetzt: der Anteil an weiblichen Universitédtsabsolventinnen steigt bis heute
ebenso kontinuierlich an wie auch der Anteil von Frauen in hoch qualifizierten Berufen (vgl.
Statistisches Bundesamt 2013a).

Der demografische Wandel, die Globalisierung und die Technisierung der Markte seit den
1980er-Jahren stellten das mannliche ,Normalarbeitsverhaltnis® (siehe dazu nédher Abschnitt
2.4.2) aufgrund des internationalen Handels und dem damit einhergehenden Fach- und
Flhrungskraftebedarf vermehrt infrage.

Neue flexible und befristete Arbeitsformen bildeten sich. Die Sicherheit, mit einer
,mannlichen Arbeitsbiografie“ bei kontinuierlicher Vollzeittatigkeit Karriere zu machen, nahm
ab. Fur Familien bedeutete dies eine Zunahme an Unsicherheit auf dem Arbeitsmarkt. Hoch
qualifizierte Frauen, die bis dahin als ,stille Arbeitsreserven® betrachtet wurden, mussten nun
die Familie mit absichern. In der Wissenschaft wird dieser Effekt als eine ,De-Familisierung®

2 Der Sekundarbereich | beinhaltet die schulischen Bildungsgange von Jahrgangsstufe 5/7 und 9/10. In den
Sekundarbereich Il gehdren alle Bildungsgange, die auf dem Sekundarbereich | aufbauen. Der tertiare Bildungsbereich
umfasst die Universitaten und die gleichgestellten Hochschulen und Fachhochschulen (vgl. OECD 2013).
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betrachtet (vgl. Esping-Andersen 1999, 2002), was bedeutet, Frauen von der
Kinderbetreuungsaufgabe oder den Haushaltspflichten zu befreien, um sie dem Arbeitsmarkt
zuzufihren.

Vor diesem Hintergrund kam es zu ersten Untersuchungen von Doppelkarrierepaaren.
Domsch von der Universitat der Bundeswehr in Hamburg untersuchte die Erhéhung der
Mitarbeiterbindung durch Einbeziehung der Karrierevorstellungen des jeweiligen Partners,
um ein verbessertes Personalmanagement aufzubauen (vgl. Ostermann/ Domsch 2005:
169).

Wie viele Doppelkarrierepaare in Deutschland leben, ist bisher nicht bekannt.
Ostermann/Domsch schéatzten im Jahre 2005 die Anzahl von Doppelkarrierepaaren auf 8 bis
15 Prozent der Gesamtbevélkerung mit steigender Tendenz (vgl. ebenda: 166).

Forscher der Universitdt Mannheim und der Universitdt Hohenheim (2012) gingen dieser
Schatzung nach und ermittelten in ihrem Forschungsprojekt zum Thema ,Erfolg ist, wenn
beide Karriere machen®, dass im Jahre 2007 ungefahr 1,2 Mio. Doppelkarrierepaare in
Deutschland leben.?* Das entspricht 8 Prozent an Doppelkarrierepaaren bezogen auf etwa
insgesamt 15 Mio. Paare, die in einem gemeinsamen Haushalt leben und zudem im
erwerbsfahigen Alter sind (vgl. Kbnig et al. 2012: 6).

Gramespacher/Funk/Roth&ausler (2010) stellten fest, dass besonders bei den
Wissenschaftlern eine gréBere Anzahl von DCCs anzutreffen ist. In welchen Berufssparten
Doppelkarrierepaare auBer dem akademischen Betrieb besonders haufig auftreten, ist
jedoch noch nicht analysiert worden.

Die wenigen bisherigen Untersuchungen konzentrieren sich vielmehr im Wesentlichen auf
betriebswirtschaftliche Aspekie sowie auf die Gleichstellungsthematik von Doppelkarriere-
paaren (vgl. Corpina 1998; Domsch/Ladwig 1998; Ostermann 2002; Behnke/Meuser 2003a,
2003b; Dettmer/Hoff 2005; Boehnke 2007; Clement/Clement 2001; Kdnekamp 2007;
Rusconi 2002; Schulte 2002, 2005; Weissenberger 2006; Kdlbl 2008; Rusconi/Solga 2008,
2011; Gramespacher/Funk/Roth&usler 2010; Gramespacher/Funk 2011; Schreyégg 2013).

2.2.3 Definition und Beschreibung der Karriere

Der Begriff ,Karriere” ist ein Wortbestandteil der Zielgruppe der Doppelkarrierepaare. Vor
diesem Hintergrund ist es wichtig, ,Karriere* naher zu betrachten und sie im Rahmen dieser
Arbeit zu definieren und abzugrenzen.

Die urspriingliche Bedeutung des Begriffs geht auf die franzésische Sprache zuriick und
bedeutet eine besonders schnelle Galoppart von Rennpferden. Anfang des 20. Jahrhunderts

2 Zur Berechnung der Anzahl der Doppelkarrierepaare in Deutschland wurde der Mikrozensus 2007 zugrunde gelegt. Zudem
wurden einige Merkmale definiert, die auf eine Karriere oder zumindest Karriereorientierung hindeuten kénnten, wie iber-
durchschnittliches Einkommen, ein akademischer Abschluss, eine hohe Stellung im Betrieb, eine hohe Mitarbeiter/-
innenzahl und eine hohe wéchentliche Arbeitszeit (vgl. Kénig et al. 2012: 5).
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wurde der Begriff aus dem Pferdesport ins Erwerbsleben Ubertragen (vgl. Baurschmid 2010:
89).

Umgangssprachlich steht der Begriff ,Karriere® flr den individuellen beruflichen Aufstieg
innerhalb einer oder mehrerer Erwerbsorganisationen in einem bestimmten Zeitraum, und
zwar méglichst ohne Unterbrechung. Je schneller der hierarchische® Aufstieg und das
Erreichen von héheren Positionen gelingen, desto steiler die Karriere und die Aussichten auf
,Erfolg, Macht, Reichtum und Gliick [...]* (Mayerhoffer/Meyer/ Steyrer 2005: 10).

Diese Auslegung des Begriffs basiert auf der traditionellen Annahme, dass Organisationen
Uber einen strukturell hierarchisch ausgepragten Aufbau verflgen und sich Karrieren
aufgrund dessen institutionalisieren lassen.

Diese Annahme beruht auf der wissenschaftlichen Definition des Begriffs der Karriere von
Hughes (1937) und Wilensky (1960).% Die beiden Karriereforscher waren der Ansicht, dass
Geradlinigkeit und Kontinuitat einem vordefinierten beruflichen Werdegang insbesondere der
Flhrungskrafte entsprachen. Dabei waren i. d. R. der familidre Status, also die Herkunft, die
soziale Schicht und die Kultur einer bestimmten Gruppe ausschlaggebend fir die
Karrieremdglichkeiten (vgl. Kohli 1985: 1-29). Diese Annahme veranderte sich im Laufe der
Zeit. Schulte-Florian (1999) definiert Karriere wie folgt:

.l---] der berufliche Werdegang einer Person, der sich sowohl innerhalb einer Organisation
als auch zwischen mehreren Organisationen vollziehen kann® (Schulte-Florian 1999: 7).

Diese Denkweise entstand aus der Sicht der ,Normalerwerbstatigkeit®”. Fithrungskarrieren
und der damit verbundene berufliche und finanzielle Erfolg beruhten auf einem festen Ablauf
verschiedener Faktoren wie Alter, Qualifikation und Wissen. Mit den wirtschaftlichen
Veranderungen in den 1980er-Jahren wurde diese stringente Sichtweise auf Karriereverlaufe

abgeldst.

,More than three quarters [...] over both the 1980s and early 1990s, focus on intra-
organizational issues and restrict themselves to managerial, professional and hierarchical
careers” (Arthur 1994: 298).

In zunehmendem MaBe wurden weitere persdnliche Ziele in diese Sichtweise aufgenommen,

wie z. B. soziales Engagement oder sportliche Aktivitaten in der Freizeit (vgl. ebenda: 298 f.).

% Der Begriff ,Hierarchie* bedeutet im Rahmen dieser Arbeit die Uber- bzw. Unterordnung zwischen den in einer Organisation

festgelegten Einheiten.

% Vgl. ausfiihrlich dazu die Werke von Hughes, E. C. (1937): Institutional office and the person und Wilensky, H. L. (1960):

Work, careers and social integration.

¥ Die Definition der ,Normalerwerbstatigkeit* bzw. der ,Normalbiografie* folgt in Unterkapitel 2.4.2.
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Ende des 20. Jahrhunderts kamen mit dem Trend der Dezentralisierung und
Restrukturierung der GroBkonzerne neue Karrieredefinitionen hinzu.?®
Burchard beschreibt in seiner Studie (2000), dass die Metapher von der Leiter, die der
Mitarbeiter Sprosse flir Sprosse bis ganz oben erklimmen mdchte — als vertikale Karriere
bezeichnet —, Uberholt sei. Die horizontale Karriere ist nach Burchard

J---] als Kompetenzentwicklung zu verstehen, als Wachstum durch Mehrfachqualifikation
und kommunikative Kompetenz. Es geht darum, Flache zu gewinnen und wertvoller zu
werden. Es kommt auf die gelungene Verzahnung von persénlicher, sozialer, methodischer
und fachlicher Kompetenz eines Mitarbeiters an. Es kann nur der erfolgreich sein, der die
Erfolgsfaktoren, die sich in Produkten und Dienstleistungen, in Preisen und Termintreue, in
Geschwindigkeit und Service niederschlagen sollen, selbst als Eigenschaften und als
Stérken aufweisen kann® (Burchard 2000: 29).

Seitwarts- und Abwartsbewegungen, aber auch Stagnation bedingt durch unterschiedliche
Lebensphasen (z. B. Pflege von Angehérigen, RehabilitationsmaBnahmen, Praktika in
anderen Berufsfeldern) erweiterten den herkémmlichen Karrierebegriff. Die gesamte
Lebenslaufbahn eines Menschen und die fir den Einzelnen damit verbundenen und
sinnstiffenden Handlungen stehen im Vordergrund und nicht mehr die vordefinierte
Karrierelaufbahn.

Der Begriff der ,Karriere” ist letztlich so weit ausgedehnt worden, dass jede Person eine
Kariere durchlauft; so wird heute sogar auch von Verbrecher- oder Drogenkarrieren
gesprochen.

Im Rahmen dieser Abhandlung wird der Begriff der ,Karriere” im Sinne von Berufslaufbahnen
von Doppelkarrierepaaren verwendet. Diese kann dabei von ganz unterschiedlichen
Faktoren beeinflusst werden: einerseits von entscheidungs- und situationsabhangigen
Gegebenheiten im Unternehmen und andererseits von persénlichen Umstanden.

2.2.4 Beschreibung der Karrierewege

Die Méglichkeiten, eine Berufslaufbahn zu durchlaufen, sind inhaltlich und fachlich begrenzt.
Neben den Karrierewegen innerhalb der Erwerbsorganisationen sind auch Formen der
Selbststandigkeit denkbar, wie etwa bei freiberuflich Tatigen.

Die Erwerbsorganisationen bieten unterschiedliche Karrierewege an. Neben den
Flhrungskarrieren finden sich auch Fach- oder Expertenlaufbahnen.

“[...] many organizations found that the pyramidal model failed to take important realities in
account. Too often, they found themselves promoting a key technical specialist to a
management position because it was the only way to reward him“ (Dalton/Thompson/Price
1977: 21).

% Die Dezentralisierung in GroBkonzernen als neue Rationalisierungsstrategien meint im allgemeinsten Sinne die Segmen-
tierung einstmals zentral gebiindelter, gleichartiger Aufgaben und Zusténdigkeiten und deren Verlagerung auf neu definierte
organisatorische Subeinheiten.
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Fach- oder Expertenlaufbahnen bieten gerade Spezialisten eine Alternative, sich unabhangig
von Hierarchie und der damit einhergehenden Zunahme an Verantwortung insbesondere fir
Personalangelegenheiten zu entwickeln. Ein Unternehmen kann somit hoch qualifizierte
Mitarbeiter mit komplexen Fachthemen an sich binden (vgl. Dubbert/Linde 2000: 34).

Im Zuge der Rationalisierung und Dezentralisierung Ende des 20. Jahrhunderts sind
vermehrt FUhrungspositionen weggefallen. Das Projektmanagement stellt z. B. neben den
klassischen Fuhrungslaufbahnen eine echte Alternative dar, neue komplexe Aufgaben mit
Mitarbeiterverantwortung zu Ubernehmen. Seit jlngerer Zeit gibt es in groBen
Erwerbsorganisationen sogenannte Gremienlaufbahnen: hoch qualifizierte Beschéftigte sind
fr einen vordefinierten Zeitraum als Vorsitzende fur eine fest definierte Arbeitsgruppe tatig
(vgl. Friedli 2008: 247 ff.).

Karriereforscher sprechen von einem neuen Zeitalter der ,postmodernen Karriere“ oder
soounderyless career* (vgl. Malone 2004; Hohner 2006; Cortini/Tanucci/Morin 2011). Die
Verantwortlichkeit der Karriere liegt nun immer mehr in den Handen der Individuen selbst.
Von den Personen werden vélig neue Charaktereigenschaften verlangt (vgl.
Briscoe/Hall/DuMuth 2006). Karriere kann nun in befristeten Verhéltnissen oder auch parallel
in verschiedenen Organisationen gleichzeitig erfolgen. Vorreiter sind hier Tatigkeiten im IT-
Bereich oder als Interim Manager®.

Mobilitat, Flexibilitat, Kompetenz und Leistungsfahigkeit spielen eine primare Rolle bei den
,postmodernen® Karrierewegen. Einflussfaktoren wie Alter und Geschlecht sind sekundér.
Diese Entwicklung erméglicht einer viel gréBeren Anzahl von Personen, an Karriere zu
partizipieren. Traditionelle Rollenbilder bzw. Stereotypen der Normalbiografie k&nnen
Uberwunden werden.

Mit der Zunahme ,postmoderner Karrierewege® erhéht sich das ,Selbstmanagement® der
eigenen Karriere, und damit entfallen bisher stabile Lebensparameter wie bspw. die
Einkommenssicherheit. Die Gefahr des Scheiterns nimmt zu (vgl. Gebauer/Groth/ Simon
2004) — und damit auch die Herausforderung, ,Karriere®* zu meistern. Gerade flr
Doppelkarrieren stellt dies einen Anreiz dar. Karriere wird haufig zum bestimmenden
Lebensinhalt. Denn die Berufslaufbahn und die sich daraus ergebenden Aufgaben sind
sinnstiftend. Zugleich legt die Erwerbsstatigkeit die Zugehdrigkeit zu einer sozialen Gruppe
fest.

2.3 Sozial- und Familienpolitik

Nachdem in Unterkapitel 2.2 der Begriff ,Doppelkarrierepaare” vorgestellt und der Begriff der
.Karriere“ skizziert wurde, wird nachstehend die Familienpolitik definiert und die

% Der ,Interim Manager” entstand in den Niederlanden in den 1970er-Jahren. Er ist eine Flihrungskraft, die zeitlich begrenzt
eingesetzt wird, um betriebswirtschaftliche Probleme zu lésen. Sobald eine Lésung vorliegt, verlasst der Interim Manager
das Unternehmen.
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familienpolitischen Ziele zur Férderung, aber auch zum Schutz der Familien erlautert.
Danach wird auf das zugrunde liegende deutsche Familienmodell nach einem Ansatz von
Esping-Andersen® eingegangen, das sich aus den unterschiedlichen wohlfahrtsstaatlichen
Grundsatzen ableiten ldsst. Im Anschluss steht die historische Entwicklung der
familienpolitischen Rahmenbedingungen im Fokus der Betrachtung. Diese Skizzierung soll
die Auswirkungen der unterschiedlichen politischen Bewegungen auf die Familien- und
Sozialpolitik und die damit einhergehenden MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit

von Familie und Erwerbsarbeit verdeutlichen.

2.3.1 Definition und Ziele der Familienpolitik

In der Literatur findet sich eine Vielzahl unterschiedlicher Begriffsdefinitionen der
Familienpolitik.

Gerlach beschreibt die Familienpolitik als ,die Summe aller Handlungen und MaBnahmen,
die im Rahmen einer feststehenden Verfahrens-, Kompetenz- und Rechtfertigungsordnung
eines Staates normativ und/oder funktional begriindbar sind“ (Gerlach 2004: 210).

Lampert und Althammer definieren die Familienpolitik als ,die Gesamtheit der MaBnahmen
und Einrichtungen, mit denen die Trager der Politik das Ziel verfolgen, die Familien zu
schitzen und zu férdern, die far ihre Mitglieder und fir die Gesellschaft unentbehrliche
Funktionen erfallt“ (Lampert/Althammer 2007: 383).

Die Aufgabe der Familienpolitik basiert somit auf unterschiedlichen Funktionen, die von den
Familien erbracht werden. Diese werden nach den institutionellen und wirtschaftlichen
Maoglichkeiten von der Familienpolitik geférdert und geschutzt. Familien erbringen ihre
funktionalen Leistungen aus ihrem natlrlichen Bestehen heraus (vgl. Nave-Herz 2006: 79 ff.;
Nave-Herz 2012: 15).

Nave-Herz (2012) unterscheidet dabei drei verschiedene Funktionen, welche die Familien flr
die Gesellschaft erbringen.

Zum einen handelt es sich hierbei um die Reproduktionsfunktion, welche das Uberleben der
Gesellschaft sichern soll. Letztere ist abhangig von einer bestimmten Anzahl leistungsfahiger
Erwerbstétiger, die das umschlagfinanzierte soziale Sicherungssystem finanzieren kénnen.
Zum zweiten ist die Sozialisierungsfunktion gemeint, welche die Ubertragung von Werten
und Normen zur Sicherung der Generationenfolge zwischen UrgroBeltern/ GroBeltern/Eltern/
Kind(ern) bedeutet.

Als Drittes geht es um die hauswirtschaftliche Funktion zur Deckung des elementaren
Lebensbedarfs (vgl. ebenda: 15 f.).

% Gosta Esping-Andersen, einer der renommiertesten Politikwissenschaftler und Soziologen unserer Zeit. Er veréffentlichte
zahlreiche Artikel und Biicher Uber die verschiedenen Typen von Wohlfahrtsstaaten, z. B. 1990 das Werk ,The Three
Worlds of Welfare Capitalism®.
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Familien bilden folglich das Fundament der Gesellschaft und sind deshalb auch nach dem
Grundgesetz (GG) in ihren Funktionen besonders geschitzt. GemaB Art. 6 Abs. 1 und 2 GG
ist die Familienpolitik verpflichtet, die Familien bei der Wahrnehmung der Familienfunktionen,
also insbesondere der Versorgung und Betreuung der Kinder, zu férdern und zu
unterstiitzen.®'

Zudem soll nach Art. 3 Abs.2 die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern
gewdhrleistet werden. Die soziale Gerechtigkeit wird durch den staatlichen Schutz der
natUrlichen Lebensgrundlage gesichert. Dabei durfen die Familien nicht von staatlichen
Interventionen angegriffen werden. Die verfassungsrechtliche Absicherung betont den
Stellenwert der Familienpolitik. Damit sollen bestehende soziale Ungleichheiten
insbesondere in den Entwicklungsmdglichkeiten fir Kinder ausgeglichen werden (vgl.
Lampert/Althammer 2007: 386 f.).

Laut dem Siebten Familienbericht des BMFSFJ sollen aber auch junge Familien unterstitzt
werden, damit eine bessere Balance von Familie und Erwerbsleben gelingen kann und
Lebensentwirfe mit Kindern realisiert werden kénnen (vgl. BMFSFJ: 2006a: XXIV). Dabei
handelt es sich um gesamtékonomische Gesichtspunkte vor dem Hintergrund der
Notwendigkeit der Sicherung der Reproduktion der Gesellschaft und der damit
einhergehenden Aufrechterhaltung der sozialen Sicherungssysteme (vgl. Rirup/Gruescu
2003).

Neben den Aufgaben der Verbesserung der Vereinbarkeit gemaB dem Siebten
Familienbericht werden vom Ministerium fir Familien, Senioren, Frauen und Jugend weitere
Aufgaben spezifiziert, wie z. B. die Erreichung einer ausgewogeneren und gleichberechtigten
Zeitpolitik zur Aufteilung familidrer Aufgaben. Aber auch institutionelle Trager sollen bei der
Umsetzung familienpolitischer MaBnahmen unterstitzt werden. Diese Trager kénnen
staatliche Organisationen, wie z. B. die EU, der Bund, die Lander und/oder Kommunen sein;
es kann sich aber auch um privatrechtliche Organisationen, Verbande, Tarifpartner oder
Trager der freien Wohlfahrtspflege handeln (vgl. Gerlach 2010a: 143-168).

Die Familienpolitik bildet in der Bundesrepublik einen Teilbereich der Sozialpolitik. Neben der
Familienpolitik beeinflussen allerdings auch Arbeitspolitik, Bildungspolitik und Verkehrspolitik
die Funktionen der Familien. Dabei greifen die Politikfelder ineinander Uber (vgl.
Lampert/Althammer 2007 137 ff.). Im Rahmen dieser Arbeit wird bei der Betrachtung der
familienpolitischen MaBnahmen der Fokus auf die Familienpolitik gelegt. Nach Notwendigkeit
werden angrenzende Politikressorts in die Untersuchung mit einbezogen. Der Schwerpunkt
bei der Untersuchung der familienpolitischen Instrumentarien liegt bei Familien mit Kindern
im Frih- und Kleinkindsalter. Fur Doppelkarrierepaare ist die in dieser Lebensphase zu

¥ In Art. 6 Abs. 1 und 2 des Grundgesetzes heiBit es: Ehe und Familie stehen unter dem besonderen Schutze der staatlichen

Ordnung (1). Pflege und Erziehung der Kinder sind das natirliche Recht der Eltern und die zuvérderst ihnen obliegende
Pflicht. Uber ihre Betatigung wacht die staatliche Gemeinschaft (2).
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leistende Betreuungsaufgabe sehr intensiv, ebenso wie die Herausforderung, eine Balance

zwischen Familie und Erwerbsleben zu finden.

2.3.2 Familienpolitische Typologie und Strukturen der Familienpolitik

Aufgrund der unterschiedlichen kulturellen und historischen Entwicklung einzelner
europdischer Staaten nahm der schwedische Sozialforscher Esping-Andersen Anfang 1990
eine Klassifizierung der Wohlfahrtsstaaten vor und hat dabei eine eigene Logik der
Organisation, Stratifizierung und sozialen Integration zugrunde gelegt (vgl. Esping-Andersen
1990: 3). Esping-Andersen unterscheidet dabei drei Typen: liberale, konservative und
sozialdemokratische Staaten.

Deutschland gehért mit Osterreich, Frankreich und ltalien zum zweiten Typ, dem
konservativen bzw. korporatistischen Wohlfahrtsstaat. Markantes Merkmal dieses Typus ist,
dass der Staat in einer konservativen Rolle auftritt, um die Statusdifferenzen
aufrechtzuerhalten. Es wird von der Politik an den traditionellen Familienformen und damit
auch den geschlechterspezifischen Rollenbildern festgehalten. Der gesellschaftliche Status
wird aus der Erwerbstéatigkeit abgeleitet. Familienpolitische MaBnahmen sind auf die
Mutterschaft ausgerichtet, und Infrastrukturleistungen, wie etwa Einrichtungen zur
Kinderbetreuung, werden kaum angeboten. Der konservative Wohlfahrtsstaat unterstitzt
damit das ménnliche Erndhrermodell (vgl. Esping-Andersen 1990: 44).

Diese Norm ist seit langer Zeit und bis heute noch pragend fir die wirtschaftlichen und
kulturellen Strukturen in Deutschland hinsichtlich der Ausbildungswege, Erwerbsverlaufe,
Familienformen, der Beteiligung an Renten- und Krankenkassensystemen, der
Haushaltsstrukturen, der Konsummuster und der alltdglichen Lebensfihrung (vgl. u. a.
Sainsbury 1994; Mickenberger 1985; Lessenich 2012a, 2012b).

Mit diesen Strukturen waren und sind immer noch ungleiche Chancen verbunden. Frauen
befanden sich in einem Abhangigkeitsverhaltnis vom jeweiligen Mann und konnten an der
Gesellschaft nur bedingt partizipieren (vgl. Kaufmann 1995). Auch die Ausgestaltung der
familienpolitischen Instrumentarien basierte auf dem konservativen Wohlfahrtsstaatentyp.
Direkte und indirekte Transferleistungen zur finanziellen Absicherung der Familien standen
im Vordergrund. Der Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit kam eine
unbedeutende Rolle zu.

Im Vergleich dazu entwickelten sich nach Esping-Andersen La&nder mit Uberwiegend
protestantischem Birgertum haufig zum dritten Typus, den sozialdemokratischen
Wohlfahrtstaaten. Diese zeichneten sich durch eine ausgepréagte Gleichheit zwischen den
Geschlechtern aus. Die Gleichheit avancierte zum Ziel des politischen Handels. Solche
Lander, wie etwa Schweden und Danemark, verfligen Uber eine hohe Geburtenrate, und
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auch die Haufigkeit der Erwerbstatigkeit von Frauen und Muttern ist bemerkenswert (vgl.
BMFSFJ 2010a: 19).

Die Typenbildung von Esping-Andersen soll als Erklarungsansatz fur das politische Handeln
dienen. Aber auch die in Unterkapitel 2.1 beschriebenen strukturellen Verdnderungs-
prozesse, die im néachsten Abschnitt beschriebene historische Entwicklung der
Familienpolitik sowie die aktuelle politische Meinungsbildung nehmen Einfluss auf die Politik.
Diese besteht nicht aus anonymen, Gberindividuellen Strukturen, sondern aus individuellen
sozialpolitischen Akteuren, die sich in einem historisch gepragten Rahmen bewegen (vgl.
Vobruba 2009: 148 f.).

,Die gesellschaftsgestalterischen Ideen (und Ideale) sozialpolitisch Handelnder reflektieren
und pragen ihrerseits bestehende Deutungsmuster des Sozialen. Sozialpolitische Akteure
nehmen ,herrschende‘ Deutungen von sozialen ,Problemen‘ und den ihnen angemessenen
politischen ,Lésungen’ auf und institutionalisieren diese als Leitideen sozialpolitischer
Programme, Einrichtungen und Interventionen® (Lessenich 2003: 30).

Die Problematik ist darin begriindet, ob die politischen Akteure die gesellschaftlichen
Entwicklungen richtig interpretieren. Bewegen sich die Akteure zu sehr ,marktkonform®,
werden Anderungsnotwendigkeiten eventuell zu spat erkannt (vgl. Lessenich 2003: 53). Alle
Teilnehmer der Gesellschaft wie die Individuen, die Familien und die Erwerbsorganisationen
bewegen sich i.d.R. in dem von den sozialpolitischen Akteuren vorgegebenen
familienpolitischen Rahmen.

2.3.3 Historische Entwicklung der Familienpolitik

Mit der Griindung des ,Bundesministeriums fir Familienfragen“ 1953 wurde der Grundstein
fir die heutige deutsche Familienpolitik gelegt. Der Fokus in den 1950er-dahren war darauf
gerichtet, den Wert der Institution Familie fir die Gesellschaft darzustellen und zu festigen
(vgl. Bleses/Rose 1998: 144-147). Das Kindergeld und das steuerliche Ehegattensplitting
wurden etabliert. Diese finanziellen Fdérderungen verfolgten noch nicht die
Reproduktionsfunktion, sondern dienten vielmehr dem Zweck, die wirtschaftlichen und
sozialen Unterschiede zwischen den Familien auszugleichen (vgl. Dienel 2002: 26 ff.). Zu
diesem Zeitpunkt ging die Politik noch davon aus, dass Familien in erster Linie dadurch
gepragt wurden, Kinder zu haben und aufzuziehen (vgl. Strohmeiser/Schultz 2005: 61).

Die 1960er-dahre waren gekennzeichnet vom wirtschaftlichen Aufschwung. Es herrschte
Vollbeschaftigung. Die Familien waren in der Lage, mit einem einzigen Einkommen
auszukommen, was das Bild des ,male bread winners® gesellschaftlich und politisch
verfestigte (vgl. Gerlach 2010a: 181-187). Die Regierungen von Bund und Landern standen
zu dieser Zeit der zunehmenden Gleichstellung von Frauen teilweise durchaus noch kritisch
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gegeniber. Manche staatliche Stellen und einflussreiche gesellschaftliche Gruppen wie die
Kirchen® befiirchteten, dass die Férderung der Gleichberechtigung zwischen Frauen und
Mannern mit negativen Konsequenzen auf die Institution ,Familie“ und insbesondere auf die
Rolle der Frau in ihr verbunden sein kénnte (ebenda: 181-187).

In den 1970er-Jahren erfolgte ein langsamer Richtungswechsel. Mit der Frauenbewegung
aus den 1970er-dahren wurden das Rollenverstédndnis zwischen Mannern und Frauen sowie
die Teilnahme von Frauen am Arbeitsmarkt vermehrt politisch thematisiert (vgl. Riedmuller

1988). Das Gesetz der ,Hausfrauen-Ehe**

wurde abgeschafft und das neue Ehe- und
Familienrecht eingefiihrt. Frauen war es jetzt — erst — mdglich, selbst und allein zu
entscheiden, ob sie auch nach EheschlieBung erwerbstatig sein wollen und wie sie Familie
und Erwerbsarbeit in Einklang bringen.

Die Umsetzung der Gleichstellung von Mann und Frau und damit die Forderung der
Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit mittels MaBnahmen der Familienpolitik
wurden aufgrund der angespannten Haushaltslagen vernachlassigt.®*

Erst in den 1980er- und 1990er-dahren begann die Erweiterung der Familienpolitik um die
Férderung der Wabhlfreiheit von Lebensformen zwischen verschiedenen Lebensformen. Die
Wohlfahrtsforschung entdeckte, dass die geschlechterspezifische Aufgabenteilung der
Erwerbs- und Familienarbeit kulturhistorisch und insoweit insbesondere religiés bedingt war
und die bisherigen familienpolitischen MaBnahmen zur Erméglichung einer freieren
Lebensgestaltung nicht greifen (vgl. Pfau-Effinger 2000: 29-38).

Ende der 1990er-Jahre kam aufgrund des fortschreitenden demografischen Wandels und
der Globalisierung Bewegung in die Familienpolitik. Der sich abzeichnende Fachkréafte-
mangel in der Zukunft und das Problem der Pflege und Betreuung aufgrund der wachsenden
Anzahl dlterer Menschen gerieten vermehrt in den Blickpunkt. Es wurde erstmals die Frage
aufgeworfen, ob Frauen sich aufgrund der schlechten Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit gegen Kinder entscheiden (vgl. ebenda: 29-38). Die direkten
Transferleistungen wurden eingegrenzt und dafir Anfang 2000 mit dem Ausbau der
Infrastruktur fUr Kinderbetreuung begonnen. Das Thema der Vereinbarkeit wurde starker in
die Offentlichkeit getragen. Betreuung von Kindern unter drei Jahren, Ganztagesschulen
sowie das Elterngeld sollten Muttern das Beibehalten der Berufstatigkeit ermdglichen. Das
einkommensabhangige Elterngeld mit den Vatermonaten diente gleichsam dem Zweck, die

%  Die Familienpolitk stand in den 1960er-Jahren stark unter dem Einfluss insbesondere der Wertvorstellungen der

katholischen Kirche, die das damalige Familienbild stark mitpragte.

% GemasB der seinerzeitigen Rechtslage war eine Ehefrau bis zum 30. Juni 1977 verpflichtet, sich um den Haushalt und die

Kinder zu kimmern. Der Erbringung von Erwerbsarbeiten gegeniber Dritten musste der Ehemann zustimmen. Verpflichtete
sich die Frau ohne Zustimmung des Ehemanns, eine Erwerbstatigkeit auszuliben, konnte der Ehemann den Vertrag
kindigen.

% Folge der Olpreiskrise waren der Einbruch des Wirtschaftswachsums und der Staatsfinanzen, Massenarbeitslosigkeit, Real-

lohnsenkungen und Kiirzungen sozialer Leistungen. Der Versuch der Integration von Frauen auf dem Arbeitsmarkt lieB3 sich
unter diesen Rahmenbedingungen von der damaligen Regierung nicht umsetzen (vgl. Schafgen 2006: 96)
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Mitverantwortung der Vater in diesem Bereich zu betonen und hervorzuheben (vgl. BMFSFJ
2007: 6).

2.4 Erwerbsorganisationen und Erwerbsarbeit

Zweck und Ziel der Erwerbsorganisationen ist der Austausch der Arbeitsleistung des
Einzelnen gegen Zahlung eines Entgelts (Lohn, Gehalt und Honorar). Zudem bilden
Erwerbsorganisationen ein soziales Konstrukt, an das von den Erwerbstatigen
unterschiedliche Anforderungen herangetragen werden (vgl. Feitner 2010: 19) Die Betrach-
tung der Anforderungen der Beschéftigten beschrankt sich in dieser Untersuchung auf die
Problematik, die sich aus der Vereinbarkeit des Familienlebens und der Erwerbsarbeit ergibt.

2.4.1 Funktionen und Entgrenzung der Erwerbsarbeit

Die Erwerbsarbeit erflllt fir den einzelnen Erwerbstatigen unterschiedliche Funktionen.
Neben der materiellen Funktion als Sicherung des Lebensunterhalts erflllt die Erwerbsarbeit
auch psychosoziale Anspriche.

.In einer um Arbeit zentrierten Gesellschaft stellt die Berufstatigkeit die wichtigste
VerknUpfung mit der gesellschaftlichen Realitéat dar. Arbeit erflllt 6konomische Funktionen,
wie den Erwerb von Einkommen, aber auch psychische und soziale Funktionen, wie z. B.
das Knipfen sozialer Kontakte. Sie bietet die Mdglichkeit, individuelle und gemeinschaftliche
Ziele zu verfolgen und eigene Fahigkeiten zu erlernen bzw. auch zu zeigen. Arbeit
ermoglicht eine feste Zeitstruktur und damit einen geregelten Tagesablauf. Der Beruf kann
das Ansehen pragen und persénliche Identitat schaffen (Baumann 2010: 19).

Marie Johoda, eine der bekanntesten Sozialforscherinnen auf diesem Gebiet, entdeckte in
ihrer Marienthalstudie® aus den 1930er-Jahren, dass Erwerbsarbeit neben der manifesten
Funktion (Sicherung des Lebensunterhalts) auch weitere latente Funktionen (psychosoziale
Funktionen) als Garanten psychischer Gesundheit besitzt (vgl. Jahoda/Lazarsfeld/Zeizel
1933, 1975).

Die funf latenten Konsequenzen aus der Erwerbsarbeit beinhalten Folgendes: (1) Zum einen
gibt Arbeitstatigkeit dem Tag eine Zeitstruktur vor. (2) Es erfolgen regelmaBige soziale
Kontakte und Erfahrungen mit anderen Menschen auBerhalb der Familie. (3) Die
Erwerbstatigkeit bringt den Einzelnen mit Zielen und Zwecken in Verbindung, die Uber seinen
persodnlichen Rahmen hinausgehen. (4) Durch die Erwerbstatigkeit werden Aspekte des
sozialen Status und der Identitat festgelegt. (5) Erwerbstétigkeit erzwingt Aktivitat (vgl.
Jahoda/Rush 1980). Die Einteilung und Inhalte der manifesten und latenten Funktionen
haben in den 1980er- und 1990er-Jahren die wissenschaftlichen Diskussionen gepragt (vgl.
u.a. Ezzy 1993; Feather 1982; Burchell 1994; Gallie/Marsh/Vogler 1994). Trotz der

% Die Marienthalstudie war ein Forschungsprojekt zur Untersuchung von Erwerbslosigkeit unter Leitung von Paul F.
Lazarsfeld in dem niederdsterreichischen Dorf Marienthal, einem Ort &stlich von Wien. Dieses Dorf war nach der
SchlieBung einer Textilfabrik besonders stark von Massenarbeitslosigkeit getroffen worden.
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zahlreichen Kritik an Jahodas Modell hat bisher kein Forscher die Existenz der aufgeflihrten
Funktionen bestritten und véllig andere bzw. neue Funktionen definiert. Das Jahoda-Modell
kann somit als Fundament bei der Erforschung der Bedeutung von Erwerbsarbeit zugrunde
gelegt werden.

Die stetige Weiterentwicklung der Erwerbsarbeit von einer auf Maschinen umgestellten
Industriearbeit zu einer hoch technologisierten Kommunikations-, Informations- und
Dienstleistungsarbeit fihrt dazu, dass auch in Zukunft Erwerbsarbeit einen hohen
Bedeutungsgrad einnehmen wird. Denn auf der einen Seite generiert die Erwerbsarbeit in
allen modernen Gesellschaften einen rasanten Zuwachs an Arbeitsproduktivitat®, der es
ermdglicht, mit immer weniger Zeitaufwand grdBere Ergebnisse zu erzielen; auf der anderen
Seite sinkt das Arbeitsvolumen, also die erbrachte Arbeitszeit, dennoch nicht ab®’. Arbeit als

1“*® wird mithin ein zentrales Merkmal der Zukunft bleiben.

Produktionsfaktor ,Humankapita
Gepragt durch den modernen Individualismus, suchen in der heutigen Gesellschaft immer
mehr Menschen die eigene Identitéat, Selbstverwirklichung und Selbstbestatigung von
Fahigkeiten, Potenzialen, Interessen und Kompetenzen in der Arbeit. Forscher, die dieses
Phanomen beobachten, nennen es die ,normative Subjektivierung“ der Erwerbsarbeit (vgl.
Pongratz/Voss 2003: 216 ff.). Es kann davon ausgegangen werden, dass gerade
Doppelkarrierepaare einen hohen Grad an ,normativer Subjektivierung“ anstreben und
aufweisen.

Ein weiterer Grund fiir die Zunahme des Stellenwertes von Arbeit wird in der fortwahrenden
Anforderungszunahme der Erwerbsorganisationen selbst gesehen. Erwerbsorganisationen
fordern immer mehr individuelle Potenziale und Fahigkeiten des einzelnen Erwerbstéatigen
ein, um gerade bei Fach- und Fuhrungskréaften weitere 6konomische verwertbare Potenziale
zu nutzen. Das Werben der Erwerbsorganisationen mit der Mdoglichkeit der
Selbstverwirklichung und Selbstentfaltung der eigenen Persoénlichkeit durch neue
Handlungs- und Entscheidungsspielrdume ist haufig mit strengen Verhaltensregeln, mit
héherem Leistungsdruck und mehr Arbeitszeitaufwand verbunden (vgl. Washietl/Pfisterer
2008). Erwerbsarbeit nimmt folglich einen immer gr6Beren Raum ein und erschwert die
Vereinbarkeit mit dem Familienleben. Zudem nehmen im Zuge der voranschreitenden
Globalisierung die Anforderungen an zeitlicher Flexibilitdt und geografischer Mobilitat der
Fach- und Fihrungskréfte zu (vgl. Nélke 2010: 23-32).

% Die Arbeitsproduktivitit bezeichnet das Verhéltnis von Produktionsergebnis zur Arbeitsleistung. Diese ist je Erwerbstitigem

in Deutschland zwischen 1991 und 2011 um 22,7 Prozent gestiegen (vgl. Statistisches Bundesamt 2012d).

% Das Arbeitsvolumen umfasst die tatsichlich geleistete Arbeitszeit aller Erwerbstatigen, die als Arbeitnehmer oder als

Selbststandige bzw. als mithelfende Familienangehdrige innerhalb Deutschlands eine auf wirtschaftlichen Erwerb gerichtete
Tatigkeit ausliben (vgl. Statistisches Bundesamt 2013b: 70-93).

% Der Begriff ,Humankapital* bedeutet die fiir eine Volkswirtschaft nutzbaren Fahigkeiten, Kenntnisse und auch

Verhaltensweisen der erwerbstétigen Bevélkerung.
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Vor diesem Hintergrund sowie auf der Grundlage der Mdglichkeiten des technischen
Fortschritts lasst sich die zeitliche und raumliche Differenzierung von Arbeitsplatz und
Wohnstéatte nur schwer aufrechterhalten. Die Entgrenzung von ,beruflichem und privatem
Umfeld“ ist die Folge (vgl. Pongratz/Voss 2003: 216).

Chancen der Entgrenzung liegen darin, dass neue Beschaftigungsformen entstehen, die
Frauen und Manner dazu nutzen kénnen, um den beruflichen Anforderungen parallel zu
Haus- und Familienarbeit Rechnung zu tragen. Die Flexibilitdt ermdglicht einen
selbstbestimmten Tagesablauf. Zudem besteht durch die geografische Mobilitat die
Maoglichkeit, Arbeiten von zu Hause aus zu erledigen. Risiken birgt die Doppelbelastung. Die
bisherige freie Zeit am Abend wird beispielweise noch fir weitere Arbeiten genutzt. Der
steigende Leistungsdruck flhrt auch dazu, dass viele Erwerbstatige nicht mithalten kénnen.
Die hohen Flexibilitats- und Mobilitdtsanforderungen verursachen darlber hinaus
Befurchtungen, dass die Vereinbarkeit unter den wachsenden Anforderungen der
Berufstatigkeit nicht gelingt und eine akzeptable Lebensfihrung in einem solchen
dynamischen Umfeld nicht gefunden wird (vgl. Kels 2009: 96).

Hinsichtlich der Formen der Erwerbstatigkeit®®

vollzog sich in den 1990er-Jahren ein Wandel.
Nach dem Zweiten Weltkrieg war die Erwerbstatigkeit gekennzeichnet durch Besténdigkeit,
Vollzeitbeschaftigung, unbefristete, sozialversicherungspflichtige Arbeitsvertrage und wenig
Flexibilitat. Ulrich Mickenberger bezeichnete diese Form als ,Normalerwerbstatigkeit* (vgl.
Muickenberger 1989: 31 ff.). Es verkérperte in Deutschland die vorherrschende
Beschaftigungsform und pragte das Erwerbsbild einer ganzen Gesellschaft. Eng verbunden
mit der ,Normalerwerbstatigkeit® ist auch das Geschlecht des Erwerbstatigen. Der
.,Normalerwerbstatige“ ist mannlich und sicherte das Einkommen bzw. die Lebensgrundlage
fr seine Familie. Dabei sollen Arbeitsstatte und Wohnort als zwei unterschiedliche Raume
mit unterschiedlichen Funktionen konsequent getrennt werden. Entstanden ist das Bild der
raumlichen Trennung in der industriellen Revolution. Die Gewerbe- bzw. Industriebetrieb
bildete herkdmmlich den Ort der Produktion von Gultern und der Erbringung von
Dienstleistungen. Der Wohnort beinhaltete das Privatleben und die Reproduktion der
Gesellschaft.

Die Aufrechterhaltung der Trennung zwischen Familienleben und Erwerbstatigkeit ist
einerseits heute schwieriger zu realisieren, andererseits bleiben ,alte” kulturelle Denkmuster
in den Organisationen weiterhin verankert. Unterbrechung oder Reduzierung der
Erwerbstatigkeit zur Ubernahme familiarer Aufgaben werden von den Erwerbsorganisation

% |m Rahmen dieser Studie beginnt die Skizzierung der Erwerbsarbeit mit der Nachkriegszeit in Deutschland, denn die
Beschreibung der Entstehungsgeschichte von Arbeit wirde den Rahmen dieser Untersuchung sprengen. Der Begriff
LArbeit* leitet sich aus dem mittelhochdeutschen Wort ,arebeit* ab, welches Not und Mulhsal bedeutet. Heute bedeutet
LArbeit* die der Erzeugung, Beschaffung, Umwandlung, Verteilung oder Benutzung materieller oder ideeller Daseinsgutern
dienende menschliche Tatigkeit.
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als ein Mangel an beruflichem Commitment und Loyalitat betrachtet (vgl. Télke 2011:
201 ff.).

Obwohl Anfragen nach besserer Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsleben vermehrt
auch von ménnlichen Erwerbstatigen an Erwerbsorganisationen herangetragen werden,
bleibt die Vorstellung vom ,Normalerwerbstéatigen® haufig in den Kopfen der
Entscheidungstrager verankert. Mitter und Vater, welche die Erwerbstatigkeit aufgrund von
Erziehungszeiten unterbrechen oder die Arbeitszeit verkirzen, werden bei den internen
beruflichen  Karriereplanungen  nur  sehr  eingeschrankt  berlcksichtigt  (vgl.
CorneliBen/Rusconi/Becker 2010). Aufgrund dessen versuchen die Beschaftigten, die
Vereinbarkeitsproblematik beim Arbeitgeber nicht zu thematisieren, um das Fortkommen
innerhalb der Erwerbsorganisation zu sichern.

Die von der ,Normalerwerbstétigkeit® abweichende Form der Erwerbstatigkeit wird als
atypisch* gekennzeichnet. Diese nahm zwischen 1991 und 2007 signifikant zu (vgl.
Dietz/Walwei 2007). In den vergangenen Jahren (2010, 2011) verlangsamte sich der Anstieg
der atypischen Beschaftigungsformen. Im Jahre 2011 lag der Anteil der atypisch
Beschéftigten aller Erwerbstéatigen bei 22,4 Prozent. 2012 ging der Anteil auf 21,8 Prozent
zurick. Die ,Normalerwerbstatigkeit“ stieg dementsprechend wieder an (vgl. Statistisches
Bundesamt 2013d). Diese Entwicklung ist auf die Ausweitung der Teilzeitbeschaftigung mit
mehr als 20 Stunden pro Woche zuriickzuflhren.

Die Zahl der Teilzeitbeschéftigten ist deutschlandweit seit den 1990er-Jahren stetig
gestiegen. Von 1999 bis 2011 ist der Anteil der sozialversicherungspflichtigen
Teilzeitbeschaftigten*’, gemessen an der Summe aller sozialversicherungspflichtigen
Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten, von 13,4 Prozent auf 20 Prozent kontinuierlich
gewachsen (vgl. bpb 2013b). Insbesondere bei Frauen nahm der Anteil der
sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschéftigten stark zu.*?

Die Wiederaufnahme der Teilzeiterwerbstatigkeit der Mitter nach der Geburt bildet nun nicht
mehr die Ausnahme, sondern ist inzwischen die Regel (vgl. Vogel 2009: 170-181). 2010
lebten in Deutschland 6,75 Mio. Mitter im erwerbstatigen Alter mit mindestens einem Kind
unter 15 Jahren. Davon war ein Drittel (31,5 Prozent) der Mutter mit Kindern unter drei
Jahren, also im Krippenalter, in Teilzeit erwerbstatig. Bei Muttern mit Kindern zwischen drei
und funf Jahren waren sogar mehr als 60 Prozent erwerbstétig (vgl. bpb 2012).

40 Atypische Beschaftigungsformen sind Teilzeitbeschaftigungen mit weniger als 20 Stunden pro Woche, geringfiigige sowie

befristete Beschaftigungen und Zeitarbeitsverhaltnisse (vgl. Statistisches Bundesamt 2013d).

“" Die sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschaftigten umfassen alle teilzeiterwerbstatigen Arbeitnehmerinnen, Arbeitneh-

mer und Auszubildende, die kranken-, pflege-, rentenversicherungspflichtig sind. Geringfligig Beschaftigte, deren Arbeits-
entgelt regelmaBig monatlich bei 400 Euro liegt, werden nicht betrachtet.

“2 Bei den Frauen erhohte sich der Anteil signifikant von 26,6 auf 36,0 Prozent. Im Vergleich dazu stieg bei den Mannern der

Anteil der Teilzeitbeschéftigten zwischen 1999 und 2011 von 3,0 auf 6,5 Prozent (vgl. bpb 2013b).
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Als Hauptmotiv flr Teilzeitbeschaftigung werden von Frauen die Betreuung der Kinder, die
Pflegebedurftigkeit der Angehdrigen und die Erledigung anderer familiarer Verpflichtungen
angegeben (vgl. Wagner 2011: 3).

In einer Studie der Bundeszentrale fir politische Bildung (bpb) konnten 2012 erste Trends
verzeichnet werden, wonach auch Vater vermehrt Teilzeitbeschaftigungen wéhlen. Die
Anzahl ist allerdings bisher eher gering (vgl. bpb 2013b und FuBnote 45).

In den europdischen Nachbarlandern ist Teilzeit als Beschéftigungsform zwar bekannt, wird
aber als Erwerbsmodell bei Weitem nicht so herangezogen wie in Deutschland (vgl. Brenke
2011). Zudem wird der Unterschied zwischen den Geschlechtern in keinem anderen
europdischen Land so deutlich wie in Deutschland bei der Teilzeitbeschaftigung (vgl.
Statistisches Bundesamt 2012¢).

Auch befristete Beschéftigungsverhéltnisse* als eine weitere atypische Form nahmen in den
vergangenen Jahren deutlich zu (vgl. Hohendanner 2013: 2). Erwerbsorganisationen greifen
vermehrt zeitlich befristet auf qualifizierte und hoch spezialisierte Flhrungskréafte zurlck.
Denn befristete Arbeitsverhaltnisse erméglichen es Erwerbsorganisationen, bei ricklaufiger
Wirtschaftslage schneller reagieren zu kénnen (vgl. Dietz/Walwei 2008: 7). Atypische
Beschaftigungsformen bergen fir die Erwerbstatigen die Gefahr, schneller in die
Arbeitslosigkeit abzurutschen, und fir die Gesellschaft die Abnahme kontinuierlicher
Beitrage in den Sozialversicherungssystemen.

t** sowohl die herkémmliche Normaler-

Im Rahmen dieser Arbeit werden unter Erwerbsarbei
werbstatigkeit als auch die atypischen Erwerbsformen verstanden, bei der Arbeitsleistungen
gegen ein Arbeitsentgelt erbracht werden. Darunter fallen alle Formen von Befristungen und
Teilbeschéftigungen, aber auch die Tétigkeit von Selbststédndigen. Die Erwerbstatigkeit kann
als freier Beruf, freie Mitarbeit, Beschaftigung im privatrechtlichen oder im o&ffentlich-

rechtlichen Bereich, als Unternehmer oder Kaufmann erfolgen.

2.4.2 Geschlechtsbezogene Organisationsstrukturen

Haufig stehen Beduirfnisse der Eltern bzw. der Familien den Vorstellungen und Ansprichen
der Erwerbsorganisationen kontrar gegenlber. FlUr die abstrakt beschriebenen, neu zu
besetzenden Stellen werden die ,idealen® Beschéftigten gesucht, die Uber objektiv
beurteilbare Fahigkeiten verfligen und die mit entsprechenden Fachkenntnissen flir die
ausgeschriebenen Stellen ausgestattet sind, die sogenannten abstract worker (vgl. Acker
1990: 138-158). Nach Acker setzt der ,abstract worker® seine Prioritdten zugunsten der
Erwerbsorganisation und stellt persénliche Verpflichtungen wie Aufgaben innerhalb der

Familie zurick.

“3 Der Anteil an befristeten Arbeitsverhaltnissen hat zwischen dem Jahre 1996 und dem Jahre 2012 von etwa 1,3 auf 2,7 Mio.
zugenommen (vgl. Hohendanner 2013: 2).

“ Unter den Oberbegriff ,Erwerbsarbeit* werden Erwerbstatigkeit, Berufstatigkeit, Beruf etc. subsumiert.
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Die haufige Diskontinuitat weiblicher Lebenslaufe aufgrund der Mutterschaft ist Folge der
versteckten Anforderungen der Erwerbsorganisationen an den ,abstract worker®, der
mannlich sein sollte (vgl. ebenda). Kollektive Anschauungen und Uberzeugungen in Bezug
auf den ,abstarct worker fasst Liebig unter dem Organisationskulturtyp des ,mannliche
Traditionalismus* wie folgt zusammen (vgl. Liebig 2000: 49):

,Die kollektiven Auffassungen von Geschlecht und Geschlechterbeziehung, die sich sowohl
als Konstituente wie auch als Produkt organisationaler Praxis begreifen (ebenda: 49).

Damit schlagt Liebig, wie auch schon zuvor Acker, in der Ursachenforschung der
Diskriminierung von Frauen in Erwerbsorganisationen einen neuen Weg ein und konzentriert
sich auf die geschlechtsbezogenen Ungleichheiten. Herkémmliche Anséatze beruhen auf
einem erkenntnistheoretischen Ansatz des Sozialkonstruktivismus®.

Der ,ménnliche Traditionalismus® bildet bei Liebigs Konzept das Kernstick der
organisationskulturtypischen Geschlechterforschung, das sich durch eine lange Phase einer
Belegschaft gleichen Geschlechts (i. d. R. Manner) auszeichnet. Diese homosoziale Phase
fihrt i.d. R. zu einer Ablehnungshaltung gegenlber GleichstellungsmaBnahmen. Die
Ursache fir die Ablehnung sieht Liebig darin, dass mannliche Beschéftigte Weiblichkeit und
Sexualitét als eine Einheit betrachten und sich dadurch von Frauen am Arbeitsplatz irritiert
und verunsichert fihlen (vgl. Liebig 2000; Aulenbacher 2005; Aulenbacher et al. 2007).
Organisationen mit nicht mehr aufrechtzuerhaltenden homosozialen Strukturen stehen vor
der Herausforderung, Ressentiments zu Uberwinden und damit schlieBlich einen
Kulturwandel herbeizufuhren. Ein Indikator daflr, wie schwierig dieser Kulturwandel fir
Erwerbsorganisationen ist, kdnnte in dem Fortbestehen der mannlichen Fithrungsetagen®
gesehen werden. Weitere Indikatoren fir ,mannlichen Traditionalismus* sind die
organisatorischen Anforderungen nach uneingeschréankter zeitlicher Flexibilitdt und
geografischer Mobilitat (vgl. Bosch 1986: 163-176). Dieser Anforderungskatalog ist
besonders bei Flhrungspositionen wiederzufinden. Aber gerade Paare mit einem oder mehr
Kindern, bei denen beide Elternteile berufstatig sein wollen, kénnen diese Anforderungen
kaum erflllen. Der traditionell erwerbstatige Mann mit einer Partnerin, die sich den
beruflichen Lebensumstédnden des Mannes anpasst, ist jedoch schon heute nicht mehr die
Regel.

> Der Sozialkonstruktivismus ist als Erkenntnistheorie eine Fachrichtung in der Soziologie, die untersucht, wie soziale

Wirklichkeit und soziale Phdnomene konstruiert werden auf der Grundlage der Mdglichkeiten und Grenzen menschlichen
Wahrnehmens und Erkennens. Der Sozialkonstruktivismus geht mit der Verdffentlichung des Werkes ,The social
construction of reality“ von Berger und Luckmann (vgl. Berger/Luckmann 1980) auf das Jahr 1966 zur(ick.

4 Zwischen 2012 und 2013 stieg der Frauenanteil auf Filhrungsebene in 200 ausgewahlten GroBunternehmen von 12,9

Prozent auf 15,1 Prozent. Der Anteil an Frauen auf den 900 untersuchten Vorstandspositionen blieb bei 4,4 Prozent
unverdndert (vgl. DIW 2013).
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Allmendinger/Hackmann (1994) haben in ihrer Querschnittstudie am Beispiel mehrerer
Symphonieorchester drei Phasen erarbeitet, um eine Retraditionalisierung mannlicher
Erwerbsstrukturen zu erreichen. Das Ziel ist dabei, eine kollegiale und gleichberechtigte
Unternehmenskultur zu erreichen. In der ersten Phase besteht vorerst noch eine homogene
Organisation mit sehr wenigen Frauen, die exponierten Status besitzen. Darauf folgt die
zweite Phase, auch ,shake-up“-Phase genannt. In dieser Phase werden die bestehenden
homogenen Strukturen langsam durch heterogene ersetzt. Damit verbunden sind haufig
Unsicherheiten und Konflikte im Unternehmen. In der dritten und letzten Phase findet eine
Verfestigung der neuen heterogenen Strukturen in der Organisation statt (vgl.
Allmendinger/Hackmann 1994: 256). Inzwischen ist der Zugang von Frauen in homosoziale
Erwerbsorganisationen durch ein Gleichstellunggesetz*’ geregelt.

Trotz dieser Entwicklung nehmen im Vergleich zu Mannern nur sehr wenige Frauen
Flhrungspositionen ein. Es ist zwar eine positive Entwicklung zu erkennen. Im Vergleich
zum Jahre 2001 waren im Jahre 2010 vermehrt auch hoch qualifizierte Frauen in
Flhrungspositionen tatig. Wie die Grafik aufzeigt, besteht jedoch weiterhin eine groBe
Diskrepanz zwischen der Anzahl von Frauen und Mannern, die FUhrungspositionen

innehaben.
2001] 2002] 2003] 2004] 2005] 2006] 2007] 2008]  2009] 2010
Fuhrungskrafte | (ol 16oo| 1.360| 1.370| 1230 1330 1200 1235 1339 1.181
insgesamt
davon Frauen: o51| 387|312 303| 273| 315 323| 314|358 319

Tab. 1: Fallzahlen Flihrungskrafte in der Privatwirtschaft nach Geschlecht 2001-2010
[Quelle: Holst/Busch/Kénig 2012: 7]
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Mit Konzepten zum ,Gender Mainstreaming“* und ,Diversity Management“™ wird versucht,
die Gleichstellung in den Erwerbsorganisationen weiter voranzutreiben.

Untersuchungen u. a. von West/Zimmermann zeigen, dass die Erwerbstatigkeit von Frauen
in traditionalistischen Organisationsformen damit einhergeht, dass Frauen sich entscheiden
mussen zwischen stereotypischen Rollenerwartungen ,doing gender” und formalen

Anforderungen ,undoing gender” (vgl. West/Zimmermann 1987; Gottschall 2000).

47 Mit Wirkung zum 18. August 2006 ist das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in Kraft getreten. Das Gesetz

besagt, dass kein Beschaftigter aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt schlechter behandelt werden
darf.

8 Gender Mainstreaming" ist ein Prinzip bzw. Konzept zur systematischen (Um)Gestaltung des Geschlechterverhaltnisses,

das seine Wurzeln in der Entwicklungspolitik hat [...]. In Europa wurde GM von der Europédischen Kommission und vom
Europarat aufgegriffen und ,gepusht™ (Krell 2008: 99).

“° Diversity Management, in den USA als ,Managing Diversity* bekannt, bedeutet ,Vielfalt* der Beschéftigtengruppe in der

Organisation. Diese Vielfalt gilt es, betriebswirtschaftlich zu nutzen, um gewinnbringend zu managen (vgl. Krell 2008: 64).
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Fabian Ochsenfeld wahlte in seiner Studie ,Ende einer Genderphantasie: Die Glaserne
Decke in Scherben® einen véllig anderen Ansatz. Er betrachtete lber einen Zeitraum von
zehn Jahren den Berufsweg nach Verlassen der Universitat von 1.780 mannlichen und 2.466
weiblichen  Hochschulabsolventen. Dabei konnte er feststellen, dass nicht
Erwerbsorganisationen Karrierefrauen in ihrem beruflichen Fortkommen behindern, sondern
die Entscheidung des Studienfachs und der Zeitpunkt der Familiengrindung die
Karrieremdglichkeiten von Frauen bestimmen (vgl. Ochsenfeld 2012: 507-534).

Es bleibt festzuhalten, dass es sich in Zukunft immer weniger Erwerbsorganisationen leisten
kénnen, Frauen mit Familienverpflichtungen nicht einzubinden und Ménner als
Arbeitsindividuum zu betrachten oder die familidren Aufgaben der Manner einfach
auszuklammern und zu ignorieren (vgl. Gottschall/VoB 2012). Aufgrund gesellschaftlicher,
6konomischer und rechtlicher Entwicklungen und Verédnderungen werden Organisationen
mehr denn je gefordert sein, umzudenken und neue Wege zu gehen.

2.4.3 Familienbewusste Personalpolitik in den Erwerbsorganisationen

Das Thema ,Personal® besitzt in vielen Erwerbsorganisationen nach wie vor einen
vergleichsweise untergeordneten Stellenwert. Dies ist dem Umstand geschuldet, dass sich
die Leistungen des Humankapitals nur schwierig messen lassen. Gerade die kulturellen und
strukturellen gesellschaftlichen Veranderungen, die in Unterkapitel 2.2 naher beschrieben
wurden, verdeutlichen, dass das Humankapital in Zukunft an Stellenwert weiter deutlich
steigen wird. Dementsprechend nimmt auch die Bedeutung des Personalmanagements zu
(vgl. Bartscher/Stockl/Trager 2012). Haufig ist dabei auch von Personalwirtschaft, Human
Ressource Management oder Human Capital Management die Rede; diese Begriffe werden
im Rahmen dieser Arbeit indes nicht weiter differenziert. Die zentralen Inhalte des
Personalmanagements bilden ein umfangreiches Spektrum ab, so auch den Bereich der
JSfamilienfreundlichen Personalpolitik®, die in dieser Studie folgendermaBen definiert wird:

,Familienfreundliche Personalpolitik versucht, die Interessen und Anliegen der Beschéaftigten
und der Unternehmen miteinander zu vermitteln und zum Ausgleich zu bringen.
Familienfreundliche Personalpolitik will es den Beschaftigten erleichtern, arbeitsvertragliche
Pflichten und familienbezogene Aufgaben und Anforderungen zu erfillen® (Hans-Bdckler-
Stiftung 2005: 1).

Krell geht mit ihrer Definition noch dariber hinaus und sieht in der familienfreundlichen
Personalpolitik eine Politik, die auch Grundlage fir wirtschaftliches Wachstum und
gesellschaftliche Stabilitat ist (vgl. Krell 2008: 486).

Familienfreundliche Personalpolitik hat in den vergangenen Jahren in der Wirtschaft an
Bedeutung deutlich zugenommen. Das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend fiihrte mit dem Institut der deutschen Wirtschaft Kéln 2003 und 2006 eine
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Untersuchung zum Stand der Familienfreundlichkeit in deutschen Unternehmen durch. Trotz
der Wirtschaftskrise aus dem Jahre 2008 nahm die Bedeutung der Familienfreundlichkeit der
deutschen Wirtschaft zu.

~Jedes zehnte Unternehmen (10,3 Prozent) bietet mittlerweile 13 oder mehr unterschiedliche
MaBnahmen an, mit denen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert werden soll.
Das ist mehr als eine Verdopplung gegeniber 2006 (4,8 Prozent) und eine Vervierfachung
gegentber 2003 (2,3 Prozent)* (BMFSFJ 2010b: 5).

Vereinbarkeit heiBt dabei nicht nur die Mdglichkeit fir Erwerbstétige, sich fir Mutterschaft
und Kinder zu entscheiden, sondern umfasst gleichsam die Pflege von Angehérigen. Die
Thematik der Pflege von Angehdrigen ist der Vereinbarkeitsthematik von Familie und
Berufstatigkeit zwar sehr ahnlich, soll im Rahmen dieser Untersuchung aber ausgeklammert
bleiben.

Die Implementierung familienfreundlicher MaBnahmen muss als ganzheitliches betriebs-
wirtschaftliches Konzept betrachtet werden. Die MaBnahmen sollten dabei passgenau unter
Beachtung der Unterschiede nach GrdBe, Branche, Struktur und Kultur gestaltet werden.
Dessen ungeachtet sollten der finanzielle Rahmen und die Zielgruppen im Vorfeld
abgesteckt werden. Dabei ist zu beachten, dass die familienfreundliche Unternehmenskultur
an die aktuellen gesellschaftlichen Strukturen und kulturellen Veranderungen angepasst
werden sollte und die traditionelle haufig geschlechterspezifische Organisationskultur
Uberwunden werden muss (vgl. Schneider et al. 2008: 43).

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur kann sowohl als Fundament fir den Wandel
selbst als auch fur die Implementierung familienfreundlicher MaBnahmen betrachtet werden.
Das Thema ,Managing Diversity“ ist in den vergangenen Jahren in das Bewusstsein einer
breiteren Offentlichkeit geriickt. Fach- und Filhrungskréfte mit unterschiedlichen Talenten
und Persodnlichkeiten machen die Unternehmung ,bunter und decken damit eine optimale
Vielfalt an Talenten flr die Zukunft einer Erwerbsorganisation ab. Entscheidend dafir sind
Respekt und Toleranz gegenlber kulturellen, religidsen, physischen und sexuellen
Unterschieden innerhalb der Unternehmung (vgl. Schwarz-Wélzl 2005; Hofbauer/Krell 2011).
Erwerbsorganisationen kdénnen zwischen einer Vielzahl unterschiedlicher familien-
freundlicher MaBnahmen wahlen. Diejenigen Erwerbsorganisationen, bei denen ein starker
Fach- und Flahrungsmangel besteht, sind besonders offen gegeniber familienfreundlichen
MaBnahmen. Auch die Mitarbeiterstruktur hat Einfluss auf die familienbewusste
Personalpolitik. Erwerbsorganisationen mit einem hohen Frauenanteil und einer jungen
Belegschaft stehen den familienfreundlichen MaBnahmen grundsétzlich aufgeschlossener
gegeniber.

Die Einflihrung familienfreundlicher MaBnahmen ist auch wirtschaftlich profitabel. Von der
Universitat Minster erhobene Studien zeigten auf, dass familienfreundliche Organisationen
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deutlich bessere betriebliche Kennziffern aufweisen als Unternehmen mit wenigen
familienfreundlichen MaBnahmen und Familienbewusstsein. Auch bei der Krankheitsquote
machte sich die Familienpolitik bemerkbar:

,Die Fehlzeitenquote sinkt in familienbewussten Unternehmen um 12 Prozent und die
Krankheitsquote sogar um 22 Prozent gegeniber dem Gesamtdurchschnitt der
Unternehmen. Im Gegensatz dazu zeigt sich fir die wenig familienbewussten Unternehmen
eine um 48 Prozent hoéhere Fehlzeitenquote und eine um 27 Prozent hdéhere
Krankheitsquote im Vergleich zum Unternehmensdurchschnitt® (Ahrens/Schneider 2013).

Die Familienfreundlichkeit zahlt sich gleichsam in anderen Bereichen aus. Die Attraktivitat
einer Erwerbsorganisation nimmt aufgrund des Anstieges des familienfreundlichen Images
zu. Beschéftigte sind leistungsfahiger durch Abbau von Demoti-vation. Dem Fach- und
Flhrungsmangel kann entgegengewirkt werden, da die Qualitat der Bewerber zunimmt. Die
Stellen sind langfristiger besetzt, und die Dauer der Erwerbsunterbrechung wahrend der
Elternschaft nimmt ab. Damit geht der Erwerbsorganisation entscheidendes Betriebswissen
nicht verloren; auch die Kosten fiir eine Stellenneubesetzung oder die zeitliche
Uberbriickung sinken. Ferner kénnen Einarbeitungsphasen (neuer) Mitarbeiter vermieden

werden.
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3 Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit sowie Darstellung der
Forschungsfragen

In Unterkapitel 3.1 wird der Begriff ,Vereinbarkeit® definiert, bevor die Gesamtproblematik

des Zusammenspiels Familienpolitik, Erwerbsorganisation und Doppelkarrierepaare kurz

beschrieben wird, um die Komplexitat der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit

darzustellen.

Unterkapitel 3.2 befasst sich mit der vorherrschenden Schwierigkeit fiir Doppelkarrierepaare,

Familienleben und Beruf zu vereinbaren, indem unterschiedliche Konfliktpunkte einerseits

innerhalb der Partnerschaft und andererseits bei deren Interaktionen mit der AuBenwelt

beleuchtet werden.

Es werden dann in Unterkapitel 3.3 die familienpolitischen Handlungsfelder aufgezeigt, um

auf einzelne ausgewahlte MaBnahmen konkret eingehen zu kénnen. Das ist notwendig, da

sich die empirischen Untersuchungen der vorliegenden Abhandlung auf diese MaBnahmen

beziehen werden.

In  Unterkapitel 3.4 werden die allgemeinen Strategien und Handlungsfelder der

familienbewussten Personalpolitik betrachtet.

Im Anschluss werden in Unterkapitel 3.5 die institutionellen und organisatorischen

Instrumente der Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit mit den MaBnahmen in

einigen Staaten in Europa, insbesondere mit Fallbeispielen aus Frankreich und Schweden,

verglichen und Unterschiede herausgearbeitet.

Unter Ziffer 3.6 wird ein kurzer Uberblick dariiber gegeben, wie die sozialstaatlichen und

betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen zueinander stehen. Zudem werden gemeinsame

Projekte von Staat und Unternehmen nachgezeichnet.

In Ziffer 3.7 werden die zentralen Erkenntnisse aus den beleuchteten staatlichen und

betrieblichen Strategien und Handlungsfeldern zur Lésung der Vereinbarkeitsproblematik

zusammengefasst. AnschlieBend werden daraus die Forschungshypothesen dieser Arbeit

abgeleitet.

3.1 Definition ,,Vereinbarkeit“ und das Zusammenspiel der Akteure

Der Begriff der ,Vereinbarkeit” bedeutet in diesem Kontext, Familienleben und Erwerbsarbeit
so zusammenzubringen, dass die unterschiedlichen Aufgaben gleichberechtigt und
zufriedenstellend auf Frauen und Manner verteilt sind und von beiden wechselseitig erbracht
werden. Hierdurch soll das Bewusstsein geschaffen und erweitert werden, dass sowohl
Familien- und Hausarbeit als auch Erwerbsarbeit ein gemeinsames Aufgabenspektrum
beider Partner bilden. Neben anderen Zielen hat die Gestaltung einer verbesserten
Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit in der Familienpolitik inzwischen einen
zentralen Platz eingenommen (vgl. BMFSFJ 2012a: XII).

57



3 Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben und Forschungsfragen

Auch die Personalleiter innerhalb der Erwerbsorganisationen bewerten die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf als ein Thema mit hohem Stellenwert in der Zukunft (vgl. Gerlach et al.
2013: 4). Fir die Akteure in Politik und Wirtschaft existiert die wirtschaftliche und soziale
Notwendigkeit, sich der Vereinbarkeitsthematik anzunehmen. Dies liegt an den dynamischen
und  gesellschaftspolitischen  Veranderungen, die zu einem  zunehmenden
Abhéangigkeitsverhéltnis der familidren Funktionen flhren (siehe ausfuhrlich Unterkapitel
2.1).

Aufgrund dessen kommt es derzeit in Politik und Wirtschaft zu einem Perspektivenwechsel.
Mittels unterschiedlicher Instrumentarien soll die Erwerbsunterbrechung, insbesondere bei
Karrierefrauen, reduziert und sollen gleichzeitig die Geburtenraten gesteigert werden (vgl.
Brosius-Gersdorf 2011: 118 ff.).

sozialstaatliche
Familienpolitik IX

Unternehmen Unternehmen
in welchem die in welchem der
Frau beschéftigt ist i Mann beschéftigt ist
X& Familien (//‘
der
Doppelkarrierepaare

Abb. 2: Das Zusammenspiel der Akteure: Familienpolitik, Erwerbsorganisationen und Doppelkarrierepaare
[Quelle: Eigene Darstellung]

,Eine gute Balance von Familie und Arbeitswelt liegt im gemeinsamen Interesse und in
gemeinsamer Verantwortung von Politik und Wirtschaft. Was wir brauchen, ist eine
nachhaltige Bevdlkerungsentwicklung fir unser wirtschaftliches Wachstum und fur die
nachhaltige Stabilisierung der Grundlagen sozialer Sicherheit” (BMFSFJ 2006a: XXXI).

In den vergangenen Jahren ist dabei die Familienpolitik auf die Wirtschaft zugegangen und
hat die Thematisierung familienfreundlicher MaBnahmen bei den Erwerbsorganisationen,
Wirtschaftsverbéanden sowie den Gewerkschaften stark eingefordert und vorangetrieben. Mit
familienpolitischen Gesetzen, Regelungen und Transferleistungen hat die Politik die Belange
der Familie zu starken versucht. Gerade den Familien der Doppelkarrierepaare kommt dabei
eine besondere Rolle zu, weil sie als ,Multiplikator in der Leistungserbringung dienen und
Leitbildcharakter haben kdnnen.
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Wie die oben aufgefuhrte Grafik verdeutlicht, beeinflussen aber auch die Bedurfnisse und
Anliegen der Familien der Doppelkarrierepaare selbst das familienpolitische Handeln der
Familien- und Personalpolitik. Familien sind kein starres Gebilde, sondern beinhalten einen
dynamischen Lebensverlauf mit verdnderten Anforderungen. Daher deklarieren
Familienpolitik und Erwerbsorganisationen primar, dass sie sowohl die Funktionen von
Familien, namentlich auch diejenigen der Familien von Doppelkarrierepaaren, unterstitzen
wollen (vgl. BMFSFJ 2006b: 8). Dies setzt voraus, dass die Strukturen innerhalb der Politik
und der Erwerbsorganisationen gleichberechtigt fir beide Geschlechter ausgelegt sind.

Ob es der Familienpolitik und den Unternehmen mittels der familienpolitischen Strategien
und MaBnahmen gelingen wird, eine optimale Vereinbarkeit von Familienleben und
Erwerbsarbeit von Doppelkarrierepaaren zu ermdglichen, ist Gegenstand der folgenden

Ausfihrungen.

3.2 Vereinbarkeitsproblematik fir Doppelkarrierepaare

Bisherige Untersuchungen von Clement/Clement belegen, dass trotz bestehender
Instrumentarien der Politik und der Unternehmen zur Verbesserung der Balance zwischen
Familienleben und Erwerbsarbeit innerhalb der Partnerschaft von Doppelkarrierepaaren
nennenswerte Konfliktpotenziale bestehen. Auch der Kontakt von Doppelkarrierepaaren mit
der AuBenwelt gestaltet sich haufig nicht konfliktfrei (vgl. Clement/Clement 2001: 253 ff.).
Innerhalb der Partnerschaft filhren die Homogenitat des Bildungsniveaus und entsprechende
Lebensvorstellungen beziglich der beruflichen Selbstverwirklichung von DCCs zu
Spannungen beim Umgang mit Zeit und anderen Ressourcen (vgl. ebenda: 253 ff.). Die
steigende Komplexitat der Aufgaben sowie die Anforderungen an Mobilitdt und Flexibilitat
nehmen sehr viel Zeit in Anspruch. Auf der anderen Seite fordern Kinder und auch der
Partner Zeit der Zuwendung ein. Gerade die Leistungsgesellschaft stellt hohe Anspriiche an
die Bildung und Erziehung der Kinder. Dabei fihlen sich die Familien selbst daflr
verantwortlich, gemeinsam mit ihren Kindern Bildungsherausforderungen zu meistern, um
dem Nachwuchs mdéglichst gute Chancen beim Start in ein eigensténdiges Leben und in den
Beruf zu ermdglichen (vgl. Bier-Fleiter 2009). Zur Umsetzung dieser ehrgeizigen Ziele
bendtigen die Eltern Zeit, die sie aufgrund ihrer eigenen zeitintensiven Berufstatigkeit hdufig
nicht in ausreichendem MafBe haben.

Hierfir eine ausgewogene und gerechte Verteilung zu finden, erweist sich als schwieriger
Spagat. Gerade bei ,Karrieremittern” ist die Erwerbstatigkeit oftmals mit einem schlechten
Gewissen gegenitber der Familie verbunden. Mutter flhlen sich einem stetigen
nervenzehrenden Konflikt ausgesetzt (vgl. Hohner et al. 2003; BMFSFJ 2012a: 118).
Atypische Beschaftigungsformen, wie die flexible Teilzeitarbeit, werden von
Doppelkarrierepaaren als Lésungsmadglichkeit bei der Vereinbarkeit von Familienleben und
Erwerbsarbeit in Betracht gezogen (vgl. Hohner et al. 2003: 43-56). Die Erledigung von
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Aufgaben wird auf den Abend oder auf das Wochenende verschoben. Allerdings hat diese
Arbeitsform auch gravierende Nachteile. Die Studie von Strazdins et al. zeigt auf, dass sich
Nichtstandardarbeitszeiten sowohl negativ auf das Familienleben als auch auf das Verhalten
von Kleinkindern auswirken (vgl. Strazdins et al. 2006: 394 ff.).

Zudem setzen die flexiblen Arbeitszeiten und weite Arbeitswege eine kontinuierliche sowie
anspruchsvolle Abstimmung zwischen den Partnern voraus, welche die Gefahr zu Macht-
und Kompetenzauseinandersetzungen in sich bergen und schlimmstenfalls sogar den
Verlust der Gleichberechtigung zulasten einer der beiden Partner mit sich bringen kann (vgl.
Abraham/Schénholzer 2012: 27 ff.).

Der Effekt der Retraditionalisierung ist im Zusammenhang mit der Familiengriindung ein
immer haufiger zu beobachtendes Phanomen — auch bei Doppelkarrierepaaren. Die
Karrierefrau, die sich bisher beruflich mit ihnrem Partner auf gleicher Augenhéhe befand, fallt
ab dem Zeitpunkt der Geburt eines Kindes in alte, traditionelle Rollenmuster zurlick. Die
Ursache kann in der geschlechterspezifischen Pragung in der Kindheit liegen oder auf
gesellschaftliche Strukturen zurlickzufiihren sein. Der Karriereeinbruch bzw. Karriereverlust,
vorwiegend aufseiten der Frau, flhrt zu einem Ungleichgewicht innerhalb der Partnerschaft
und kann sogar die Trennung des Paares bewirken (vgl. Wimbauer 2012: 90 ff.).

Neben zeitlichen und rollenspezifischen Aspekten treten bei Doppelkarrierepaaren auch
Konflikte bezlglich der Regelungen der Kinderbetreuung und der Hausarbeit auf. SchlieBlich
nehmen Themen wie das der Arbeitstberlastung innerhalb der Partnerschaft zu (vgl. Carlisle
1994; Behnke/Meuser 2006; Wimbauer 2012).

Far viele Karrierepaare erscheint der Beruf attraktiver zu sein, als familiaren Verpflichtungen
nachzugehen. Die berufliche Tatigkeit ist mit dem Geflihl verbunden, am aktuellen
gesellschaftlichen Geschehen zu partizipieren (vgl. Clement/Clement 2001; Kasper 2002;
Herbig 2012).

Die Autoren Behnke und Meuser haben herausgefunden, dass bei Frauen mit zunehmender
Karriere auch der Umfang der hauslichen Arbeit zunimmt. ,Alte®, noch nicht Gberwundene
Verhaltensmuster, z. B. die Vorstellung, dass Frauen nicht erfolgreicher sein dirfen als der
mannliche Partner, kommen wieder zum Vorschein und ziehen Konflikte nach sich (vgl.
Behnke/Meuser 2006).

AuBerdem belasten zeitlich sehr bindende Téatigkeiten das Familienleben der Doppel-
karrierepaare, zumal hdufig negative Verhaltensmuster aus der beruflichen Tatigkeit auf das
Familienleben Ubertragen werden. Die Beziehung zu den eigenen Kindern ist oftmals eher
rational gepragt (vgl. Behnke/Meuser 2006). Aber nicht nur negative Verhaltensmuster aus
dem Berufsleben kénnen sich auf die Familie UObertragen, sondern auch
Begeisterungsfahigkeit und Leidenschatft fiir ,eine Sache* kébnnen bernommen werden (vgl.
Koppetsch 2006; Herbig 2012).
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DCCs miissen sich neben der Austragung interner Konflikte auch mit der Akzeptanz der
AuBenwelt auseinandersetzen. Trotz der gleichen Bildungsvoraussetzungen und dem
Wunsch der Partner, eine egalitare Partnerschaft fihren zu wollen, werden Ungleichheiten
und damit Konflikte von auBen in die Beziehung hineingetragen. Die Strukturen innerhalb der
Erwerbsorganisationen bieten den Méannern bessere Chancen auf Karriere (siehe dazu
naher Unterkapitel 2.3). Die Karriere des Mannes gewinnt innerhalb der Partnerschaft an
Dominanz und stellt die Egalitat infrage.

Die ehrgeizige Mutter, die Karriere macht, wird zunehmend aus dem familidren Alltag
herausgedrangt. Der engagierte Vater, der einen beruflichen Karrieresprung aus familiaren
Grlinden absagt, wird bei der Karriereplanung in der Erwerbsorganisation zukdnftig nur noch
eingeschrankt bertcksichtigt.

Das Gelingen der Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit von Doppel-
karrierepaaren wird zukinftig einerseits von der gesellschaftlichen Akzeptanz abh&ngig sein
und andererseits davon, ob die Familienpolitk und die Erwerbsorganisationen
familienfreundliche Strukturen und MaBnahmen anbieten.

3.3 Strategien und ausgewahlte VereinbarkeitsmaBnahmen der Familien-
politik
Fir das Gelingen einer besseren Balance zwischen Familie und Erwerbsarbeit der DCCs
sind familienpolitische Strategien und konkrete familienpolitische Handlungsfelder
erforderlich.
Familienpolitische Instrumente kdnnen in unterschiedlicher Art und Weise auf die Familien
von Doppelkarrierepaaren Einfluss nehmen. Dingeldey (2004) und Kaufmann (2009)
unterscheiden zwischen expliziten und impliziten familienpolitischen MaBnahmen. Die
expliziten MaBnahmen beeinflussen das Wohlergehen und die Funktionen der Familie
positiv. Die familienpolitischen MaBnahmen lassen sich auBerdem in autonomen und
administrativen Strukturen der Familienpolitik wiederfinden.
Dem stehen die impliziten MaBnahmen gegenuber, die in monetaren Transferleistungen und
staatlichen Leistungen zum Ausdruck kommen und versuchen, familienrelevante Probleme
zu l6sen. Hierbei handelt es sich um staatliche Interventionen, die direkte Wirkungen auch
auf Familien besitzen, wie etwa armutspolitisch, bevélkerungspolitisch, frauenpolitisch,
kinderpolitisch oder migrationspolitisch begriindete Eingriffe. Die deutsche Familienpolitik
zeichnet sich herkémmlich durch eine Vielzahl impliziter 6konomischer MaBnahmen aus,
z. B. finanzielle Transferleistungen. Diese Form der Unterstitzung ist eher auf die
traditionellen Familienstrukturen ausgerichtet und konnte bisher wenig zu einer
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit beitragen (vgl.
Strohmeier/Schultz 2005: 80).
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Nach Kaufmann (2009) lassen sich die familienpolitischen MaBnahmen in vier Gestaltungs-
formen aufteilen: Zum einen handelt es sich hierbei um die rechtlichen MaBnahmen und
Regelungen aus dem Familienrecht, Arbeitsrecht oder Sozialrecht. Diese Instrumentarien
nehmen Einfluss auf den rechtlichen Status der Familienmitglieder und sichern zugleich den
Familien und Individuen Rechtsanspriiche zu.

Als zweite Gestaltungsform sind dkonomische MaBnahmen zu nennen, die auf die wirt-
schaftliche Situation der Familien Einfluss nehmen und dadurch die materielle Lage der
Familien verbessern.

Die dritte Form bilden 6kologische MaBnahmen, die das Umweltverhalten der Familien
beeinflussen. Als vierte Form sind die padagogischen MaBnahmen mit Bildungs- und
Beratungscharakter anzufihren. Diese unterstitzen Familien und Individuen in der
Mdoglichkeit der Teilhabe. Anhand dieser MaBnahmen sollen soziale und personale
Kompetenzen und Qualifikationen der Familienmitglieder unterstitzt und geférdert werden
(vgl. Dingeldey 2004; Kaufmann 2009).

Der achte und zuletzt vom Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend im
Jahre 2012 herausgegebene Familienbericht (siehe auch FuBnote 9) legt die Schwerpunkte
der zuklnftigen Familienpolitik auf ein zielbewusstes Zusammenspiel von drei
korrespondierenden  Handlungsfeldern,  namentlich  der  Geldpolitk  (monetéare
Transferleistungen), Zeitpolitik und Infrastrukturpolitik.

Die Geldpolitik umfasst direkte und indirekte monetare Transferleistungen, z.B. das
Kindergeld, Elterngeld, Betreuungsgeld oder auch steuerliche Sonderleistungen. MaBnah-
men der Zeitpolitik fur Familien beziehen sich vorrangig auf MaBnahmen, die die zeitlichen
Lebensbedingungen, also die Zeitsouveranitat von Familien, bewusst zu verandern.

,von Zeitpolitik im engeren Sinne kann gesprochen werden, wenn bewusst — 6ffentlich und
partizipativ — Einfluss genommen wird auf die zeitlichen Bedingungen und/oder Wirkungen
der politischen, wirtschaftlichen und insbesondere lebensweltlichen Bedingungen der
menschlichen Existenz“ (BMFSFJ 2012a: 4).

Familienzeitregelungen sind zum einen Regelungen zur Abstimmung von Offnungs-, Arbeits-
und Ferienzeiten, zum anderen aber auch zeitrelevante familienbezogene MaBnahmen, wie
der Mutterschutz und die Elternzeit. Die Familien sollen mit diesen sozialstaatlichen
Instrumenten in Phasen der besonderen Zeitknappheit®® unterstiitzt werden (vgl. ebenda:
13).

Leistungen der Infrastruktur beinhalten insbesondere Betreuungseinrichtungen fir Kilein-
kinder, aber auch andere Dienstleistungsangebote, wie die Vermittlung von Tagesmuttern

% Die ,Rushhour“ des Lebens bezeichnet den Lebensabschnitt zwischen 30 und 40 Jahren, in dem viele Herausforderungen
des Lebens, wie bspw. Heiraten, die Geburt der Kinder, im Job FuB fassen und der Hausbau, gleichzeitig zusammentreffen
(vgl. Nienhaus 2012).
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(vgl. ebenda: 3). Dabei sieht die Familienpolitik den Schwerpunkt der Handlungsfelder zur
Forderung der Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit in der Zeitpolitik und in
den Infrastrukturleistungen. Die monetaren Leistungen wurden in der familienpolitischen
Vergangenheit stark gefoérdert, haben aber die geschlechtsspezifische Rollenbilder eher
verfestigt (vgl. ebenda: 14 1.).

Im Folgenden wird eine ausgewéhlte Anzahl der vielen®' familienpolitischen MaBnahmen
innerhalb der drei genannten Handlungsfelder erldutert, die relevant fur die Zielgruppe der
DCCs sind und das Ziel verfolgen, die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit zu
verbessern. Bei der Darstellung der EinzelmaBnahmen wird der Schwerpunkt auf die
Beschreibung der Ziele und Auswirkungen gelegt.

Demgegeniber werden im weiteren Verlauf dieser Abhandlung die Begriffe ,familienpoli-
tische®, familienfreundliche®, ,familienbewusste” und ,familienbezogene MaBnahmen®“ bzw.

sInstrumentarien® synonym verwendet und nicht unterschieden.

3.3.1 Monetare Transferleistungen

Die Zielsetzung der monetaren Transferleistungen besteht darin, den Leistungsbeitrag von
Familien mit Kindern flr die Gesellschaft anzuerkennen, die Unabhangigkeit der Institution
Familie zu wahren sowie soziale Gerechtigkeit zwischen sozial schwéacheren und nicht
schwachen Familien herzustellen (vgl. Lampert/Althammer 2007: 383 ff.).

Finanzielle Leistungen an Familien sollen mittels des Familienlastenausgleichs (FLA) mehr
Gerechtigkeit schaffen. Ab dem Zeitpunkt der Familiengrindung kommen auf Familien
unterschiedliche Belastungen zu, wie etwa Ausgaben flr die Versorgung, Erziehung und
Ausbildung des Kindes/der Kinder, aber auch die zeitliche Beschaftigung mit den Kindern
und die Problematik der Vereinbarkeit von Familie- und Erwerbstatigkeit. Der FLA bildet das
Kernstiick innerhalb der Familienpolitik (vgl. ebenda: 390 ff.).

Mittels eines 6konomischen Ausgleichs sollen neben den Aspekten der sozialen Gerechtig-
keit zwischen Familien mit Kindern im Vergleich zu Familien ohne Kinder auch die
Entscheidung fir Kinder erleichtert und gleiche Startchancen fir Kinder ebenso wie die
Mdoglichkeit der gleichberechtigten Teilhabe fur Eltern am Erwerbsleben gewaéhrleistet
werden (vgl. BMFSFJ 2001: 61 f.).

Der Begriff ,Familienlastenausgleich“ wurde in den vergangenen Jahren (1996) durch den
Begriff ,Familienleistungsausgleich® ersetzt, da der herkdmmliche Begriff haufig negativ
ausgelegt wurde, namlich in dem Sinne, dass Kinder eine Belastung fir die Familien
darstellen. Die finanziellen Unterstitzungen kénnen den Familien in direkter oder indirekter
Form zukommen (vgl. Jachmann 2010: 14 ff.). Der Familienleistungsausgleich ist somit ein

" Insgesamt 156 ehe- und familienpolitische MaBnahmen z&hlt das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und

Jugend im Jahre 2010 mit einem Gesamtvolumen von 200,3 Mrd. Euro auf (vgl. BMFSFJ 2013b).
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duales System, das neben direkten finanziellen Leistungen auch indirekte steuerliche
Begunstigungen umfasst.

Bei den direkten Zuwendungen sollen im Rahmen dieser Arbeit insbesondere die
MaBnahmen betrachtet werden, die Relevanz fur die Zielgruppe der Doppelkarrierepaare
besitzen, wozu das Kindergeld (eingefiihrt 1955), das Elterngeld (2007) sowie das
Betreuungsgeld (2013) z&hlen. Die indirekten finanziellen Zuwendungen umfassen die
steuerliche Absetzbarkeit von Kinderbetreuungskosten, den Kinderfreibetrag und das
Ehegattensplitting zur Herstellung einer horizontalen Steuergerechtigkeit.

o Kindergeld und steuerlicher Kinderfreibetrag
Bei den monetaren Familienleistungen spielen gerade das Kindergeld bzw. der
Kinderfreibetrag eine beachtliche Rolle. Im Jahre 2010 wurden etwa 39 Mrd. Euro vom Staat

fir das Kindergeld und den Kinderfreibetrag aufgewandt,®

was knapp einem Drittel aller
familienbezogenen Leistungen entspricht (vgl. Galaktionow 2013). Dies unterstreicht auch

die Bekanntheit der MaBnahmen und deren Beliebtheit in der betroffenen Bevdélkerung.

Abbildung 2: Effekt der Kindergelderh6hungen
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Abb. 3: Effekt der Kindergelderh6hungen von 2007-2013 [Quelle: BMFSFJ 2010c: 9]

Die Familienpolitik verfolgt mit dem Kindergeld und dem Kinderfreibetrag das Ziel der
steuerbeglinstigten und soziokulturellen Existenzsicherung von Kindern (vgl. Marburger
2011: 11). Des Weiteren soll mit den familienpolitischen MaBnahmen der Beitrag der
Familien zum Erhalt und Wohlergehen der Gesellschaft gewirdigt werden. Dartber hinaus
dient das stetige Wachstum der Betrage von Kindergeld und Kinderfreibetrag auch als Anreiz
daftr, die Geburtenrate zu steigern. Im Rahmen des Familienleistungsausgleichs sollen

2 Trotz der stabilen Geburtenrate nimmt die absolute Geburtenzahl in Deutschland ab. Waren es 2007 noch 18,4 Mio. Kinder,
die Kindergeld bezogen, so waren es 2008 nur noch 18,1 Mio. Das Finanzvolumen des Kindergeldes nahm aufgrund der
Erhéhung des Kindergeldes im Jahre 2009 jedoch zu (vgl. BMFSFJ 2010c: 124).
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Aufwendungen, die fur Betreuung und Erziehung von Kindern gemacht werden, einerseits
durch horizontale Steuergerechtigkeit kompensiert und soll zum anderen der Abbruch der
Erwerbstatigkeit verhindert werden, um die Gefahr des Armutsrisikos zu verringern (vgl.
Jachmann 2010).

Die gesetzlichen Grundlagen des staatlichen Kindergeldes und des steuerlichen
Kinderfreibetrages sind im Bundeskindergeldgesetz (BKGG) und analog in den §§ 62 ff.
EStG seit dem 01. Januar 2007 geregelt. Das Kindergeld wird nur auf Antrag bei der
zustandigen Familienkasse, die i. d. R. bei der Bundesanstalt flr Arbeit angesiedelt ist,
gewabhrt.

Laut dem KGG besitzen alle Kinder, die ihnren Wohnsitz in Deutschland haben, Anspruch auf
Kindergelt. Bezugsberechtigt ist derjenige Elternteil, in dessen Haushalt das Kind
angemeldet ist. Die Bezugsdauer des Kindergeldes ist grundsatzlich an das Alter des Kindes
gekoppelt. Mit Erreichen des 18. Lebensjahres lauft der Bezug aus und kann unter
bestimmten Umsténden bis zum 25. Lebensjahr verlangert werden.

Das Kindergeld ist nicht an das Einkommen der Eltern gebunden. Die Hbhe richtet sich nach
der Anzahl der Kinder und betragt seit 2010 184 Euro flr das erste und zweite Kind, 190
Euro fUr das dritte und 215 Euro fir jedes weitere Kind.

Gewahrt wurde Kindergeld™ in Deutschland seit den 1955er-Jahren von den Arbeitséamtern,
und zwar ab dem dritten Kind (vgl. KGG vom 13.11.1954). Im Jahre 1961 wurde das
Kindergeld einkommensabhangig auf das zweite Kind ausgedehnt, und ab 1964 galt es dann
fir alle Kinder (vgl. Gerlach 2010a: 260). Ab dem Jahre 1975 wurde das Kindergeld fir das
zweite Kind deutlich angehoben, und die Einkommensgrenzen wurden wieder abgeschafft.
1983 folgten erneut Anderungen. Fir die erstgeborenen Kinder wurde das Kindergeld
einkommensunabhéngig und fur alle weiteren Kinder einkommensabhéangig gewahrt
(ebenda: 261).

1996 erfolgte eine Strukturreform des Kindergeldes, die aufgrund einer Entscheidung des
Bundesverfassungsgerichts notwendig geworden war (vgl. BVerfG, Beschluss v. 29.5.1990).
Inhalt war die Garantieleistung hinsichtlich der Aufrechterhaltung des Existenzminimums fir
Familien mit Kindern. Infolge dessen wurden die Auszahlungsbetrage stark aufgestockt und
das Kindergeld einkommensunabhangig gewahrt. Im Laufe der Zeit wuchs der Betrag zu
einer ernst zu nehmenden familienpolitischen Unterstiitzung an.

Heute deckt das Kindergeld im Durchschnitt gut 30 Prozent der Kosten eines Kindes ab.
Dabei ist jedoch zu berlcksichtigen, dass Familien durch Zahlung von Steuern selbst zur
Finanzierung familienpolitischer Instrumente beitragen (vgl. Lampert/ Althammer 2007:
400 f.).

% Das Kindergeld wurde urspriinglich zur Zeit des Nationalsozialismus in Deutschland (1936) eingefiihrt. Jedoch erfolgte eine
Auszahlung der sogenannten Kinderbeihilfe erst ab dem flinften Kind in Hohe von monatlich 10 Reichsmark fiir
Angestellten- und Arbeiterfamilien, deren Monatseinkommen unter 185 Reichsmark lag. Ab dem Jahre 1938 wurde die
,Kinderbeihilfe“ ab dem dritten Kind gewahrt.
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Neben dem Kindergeld wurde der steuerliche Kinderfreibetrag nach dem Zweiten Weltkrieg
eingefthrt (vgl. Gerlach 2010a: 264 f.). Mit der Reform des Kindergeldes im Jahr 1996
konnten Eltern zum Teil beide Leistungen — Kindergeld und Kinderfreibetrag — gleichzeitig in
Anspruch nehmen. Im Rahmen des Familienleistungsausgleichs erfolgte die Einfihrung
eines ,Optionsmodells”, bei dem entweder das Kindergeld oder der Kinderfreibetrag zur
Geltung kommt. Zusétzlich zur Existenzsicherung von Kindern sollen auch die finanziellen
Aufwendungen, die den Familien fir die Kinderbetreuung und Kindererziehung entstehen,
gewdrdigt werden (vgl. ebenda: 264).

Bei der steuerlichen Veranlagung wird die zu entrichtende Einkommensteuer mit dem
gezahlten Kindergeld abgeglichen, und nach einer ,Ginstigerprifung® kommt entweder das
Kindergeld oder der Kinderfreibetrag zum Tragen; dabei richtet sich die Dauer der
Inanspruchnahme des Kinderfreibetrages nach dem Anspruch auf Kindergeld.

Die Reform des Kindergeldes beinhaltet somit zwei Wirkungsweisen: Sie entlastet zum einen
Familien mit niedrigen Einkommen durch die direkte monetare Unterstitzung in Form des
Kindergeldes, sie sichert das Existenzminimum des Kindes, und sie schafft eine bessere
soziale Verteilung zwischen Familien mit niedrigeren und héheren Einkommen. Zum anderen
kann eine horizontale Steuergerechtigkeit hergestellt werden. Das progressive Steuersystem
in Deutschland ermdglicht es, dass durch den steuerlichen Kinderfreibetrag diejenigen mehr
Steuern ,sparen“, die Uber ein hdheres Einkommen verfligen. Aufwendungen fir das
Existenzminimum der Kinder sind damit steuerfrei (vgl. ebenda: 264).

Eine Studie vom Leibniz-Institut fOr Wirtschaftsforschung (ifo Institut) untersuchte die
Auswirkungen des familienpolitischen Instrumentes des Kindergeldes auf die Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbsarbeit. Dabei konnte festgestellt werden, dass das Kindergeld die
Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigungen, namentlich der Matter, férdert (vgl. Rainer
et al. 2012: 59).

Das Ziel, die finanzielle Situation von Familien durch das Kindergeld zu verbessern, wird mit
einer solchen Reduktion der Arbeitsleistung allerdings gerade nicht erreicht. Die bereits
niedrige Geburtenrate blieb in Deutschland konstant, sodass die Erhéhung des Kindergeldes
auf die Fertilitat kaum Einfluss nimmt. Die Arbeitszeitreduktion bedingt demgegenlber eine
finanzielle Mehrbelastung des Staates aufgrund ausbleibender Steuereinnahmen. Positiv
kann sich die Zunahme des Faktors Zeit fir die Familie auswirken.

o Absetzbarkeit der Kinderbetreuungskosten

Far Paare, bei denen ein oder beide Elternteile erwerbstatig sind, sowie fur Alleinerziehende
besteht seit 2012 gemaB § 4 S. 1 EStG die Mdglichkeit, ab der Geburt eines Kindes bis zu
dessen 14. Lebensjahr zwei Drittel aller Betreuungskosten bis zu maximal 4.000 Euro pro
Jahr und pro Kind als Sonderausgaben steuerlich geltend zu machen. Unter diese Regelung
fallen alle Ausgaben fUr Kindergarten, Kinderkrippen, Kinderhorte, fir die Betreuung bei
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Tagesmiittern sowie die Hausaufgabenbetreuung fir Schulkinder. Kosten fir Musikschulen
und Sportvereine lassen sich aber ebenso wenig absetzen wie die fir Verpflegung oder den
Schulbesuch selbst.

Von 2006 bis 2011 waren Kinderbetreuungskosten nur unter der Voraussetzung absetzbar,
dass beide Elternteile erwerbstatig sind, also bei Doppelverdiener-Ehepaaren. Lediglich in
Ausnahmefallen, wie etwa bei Fortsetzung einer Ausbildung, bei Krankheit oder Behinderung
eines Elternteils, war es mdglich, entsprechende Betreuungskosten steuerlich abzusetzen.
Mit dem Gesetz zur Steuervereinfachung aus dem Jahre 2011, insbesondere § 10 Abs. 1 Nr.
5 EStG, soll die Abwicklung der steuerlichen Absetzbarkeit erleichtert werden. Die Eltern
mussen nicht mehr die persénlichen Voraussetzungen nachweisen, sondern haben
Anspruch auf das Absetzen von Kinderbetreuungskosten. Hierflr missen die Eltern lediglich
die Betreuungskosten beim zustandigen Finanzamt belegen.

Mit der Einflhrung des Gesetzes zur verbesserten Absetzbarkeit erwerbsbedingter
Kinderbetreuungskosten im Jahre 2006 verfolgte die Familienpolitik das Ziel der
Anerkennung der Auslibung einer Erwerbstatigkeit. Insbesondere sollte durch die steuerliche
Absetzbarkeit der Betreuungskosten ein Anreiz geschaffen werden, den zigigen
Wiedereinstieg von Mdittern in den Beruf zu férdern, um die Frauenerwerbsquote zu
erhéhen. Eine Untersuchung des Leibniz-Instituts fir Wirtschaftsforschung (ifo Institut) zum
Thema ,Kinderbetreuung“ zeigte auf, dass der berufliche Wiedereinstieg von Mttern, die ihr
Kind bzw. ihre Kinder in Kindertagesstétten betreuen lassen, signifikant hdher ist als bei
Miittern, die keinen Betreuungsplatz in Anspruch nehmen* (vgl. Rainer et al. 2013: 57).

Mit der Mdéglichkeit, Kinderbetreuungskosten steuerlich geltend machen zu kénnen, verfolgt
die Familienpolitik das Ziel, dass das erzielte Einkommen aus der Erwerbstatigkeit nicht zum
gréBten Teil in die Kinderbetreuung flieBt und dadurch die Wahrscheinlichkeit eines
Wiedereinstiegs der Mutter reduziert wird.

Diese Regelung der steuerlichen Absetzbarkeit der Kinderbetreuungskosten wurde 2012 von
der Zielgruppe der Doppelverdiener auch auf Einverdienerfamilien ausgedehnt. Nun
profitieren alle Familien unabhangig von Erwerbstétigkeit und Einkommen von der
steuerlichen Absetzbarkeit der Kinderbetreuungskosten.

o Ehegattensplitting
Das Ehegattensplitting ist geman §§ 32a EStG ein Besteuerungsprinzip, das der Férderung
von Ehe und Familie dient und die horizontale Steuergerechtigkeit gewahrleisten soll.

% Im Durchschnitt liegt laut dem ifo Institut die Wiedereinstiegswahrscheinlichkeit um 30 Prozentpunkte hoher, erwerbstatig zu
sein. Die Mutter arbeiten ,im Schnitt 12 Stunden pro Woche mehr und verdienen ca. 400 Euro netto im Monate mehr, als
Muitter, die keinen [...] Betreuungsplatz haben® (Rainer et al. 2013: 57).
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Die Einfihrung des Ehegattensplittings beruht im Wesentlichen auf einer Entscheidung des
Bundesverfassungsgerichts aus dem Jahre 1957°° und der darauf aufbauenden
Steuerrechtsreform im Jahre 1958. Das Gesetz stitzt sich auf Art. 6 Abs. 1 GG, der Ehe und
Familie unter den besonderen Schutz der staatlichen Ordnung stellt.

Mit dem Verfahren des Ehegattensplittings soll gewahrleistet werden, dass mit der Heirat
etwa verbundene Nachteile aus der Zusammenveranlagung von Ehepaaren vermieden
werden.

Aufgrund einer Entscheidung des Bundesfassungsgerichts aus dem Jahre 1982 (vgl.
BVerfGE 61, 319) wurde den Ehepaaren das Wahlrecht eingerdumt zwischen einer
getrennten oder gemeinsamen Veranlagung (§ 26a EStG).

Das Modell des Ehegattensplittings beruht darauf, dass das Einkommen der Ehepartner
zusammengefasst und danach halbiert (gesplittet) wird. Aus dem gesplitteten Betrag wird der
Steuertarif errechnet. Die aufgrund des Steuertarifs ermittelte H6he der Einkommensteuer
wird im Anschluss verdoppelt. Mit dieser Vorgehensweise wird die Ehe als
Wirtschaftsgemeinschaft eingeordnet, die gemeinsam eine steuerliche Leistung zu erbringen
hat. Durch dieses Rechnungsmodell ergibt sich aufgrund der steuerlichen Progression ein
geringerer Steuertarif, als dies bei der getrennten Veranlagung — jedenfalls bei einem
Einkommen der Ehepartner — der Fall ware.

Verschiedene Erwerbsmodelle flihren zu unterschiedlich hohen ,Splittingvorteilen®. Ehepaare
mit nur einem zu versteuernden Einkommen werden als sogenannte Hausfrauenehe
privilegiert. Je grdBer der Einkommensunterschied zwischen den Ehepartnern ist, desto
héher ist die Steuerersparnis. Ein Wiedereinstieg in die Berufstatigkeit erscheint nach der
Geburt eines Kindes oder mehrerer Kinder fir Frauen finanziell nicht attraktiv. Die friihere
Aufgabenverteilung innerhalb der Ehe wird dadurch manifestiert.

Die geschlechtsspezifische Zuordnung, wonach sich die Mutter um die Kinder und den
Haushalt kimmert und der Mann einem Beruf auBerhalb des Hauses nachgeht, hat
einerseits die dkonomische Abhéangigkeit der Frau zur Folge und bewirkt andererseits als
Spatfolge ihre Schlechterstellung bei der Rentenversorgung im Alter.

Dennoch beeinflusst das Ehegattensplitting das Erwerbsverhalten von Ehepaaren. Diese
entscheiden sich gegen eine beidseitige Vollzeitbeschaftigung und ziehen aus steuerlichen
Grlinden eine geringfligige oder Uberhaupt keine Beschéaftigung der Frau vor (vgl. Plume
2013: 127).

% Das ,Ehegattensplitting“ wurde wihrend der Amtszeit von Bundeskanzler Adenauer (1949—1963) eingefihrt und diente zum
Schutz der Ehe. Bereits im 19. Jahrhundert gab es eine steuerliche Zusammenveranlagung von Ehepaaren. Zu dieser Zeit
wurde das gesamte Einkommen der Ehegatten zusammengefasst und besteuert. Die Art und Weise dieser
Besteuerungsform beruhte auf der Annahme, dass die wirtschaftliche Leistungsféhigkeit bei Ehepaaren viel gréBer ist als
bei zwei Alleinlebenden. 1934 wurde fir die Zusammenveranlagung eine héhere steuerliche Progression eingefiihrt. Denn
Frauen sollten sich im Nationalsozialismus ausschlieBlich um den Haushalt und die Kindebetreuung kimmern. Diese Form
des Ehegattensplittings wurde 1957 von der Bundesrepublik Deutschland weitestgehend tibernommen (vgl. Plume 2013:
123 ff.).
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Aktuell werden die kritischen Stimmen aus der Politik und Gesellschaft zur MaBnahme des
»Ehegattensplittings” immer lauter. Aufgrund der gesellschaftlichen Entwicklung, wonach sich
»Familien® nicht mehr nur in der Lebensform der herkbmmlichen Ehe sehen und somit der
Ursprungsgedanke des Grundgesetzes, Familien (mit Kindern) zu unterstitzen und zu
schutzen, mit diesem familienpolitischen Instrument nicht erreicht wird. ,Eltern®, die Kinder
erziehen, mussen nicht miteinander verheiratet sein.

AuBerdem mussen Paare nicht immer aus Mann und Frau bestehen. Seit 2013 kénnen
deshalb aufgrund eines Urteilsspruchs des Bundesverfassungsgerichts (BVerfG) auch
eingetragene Lebenspartnerschaften rickwirkend bis 2001 vom Ehegattensplitting
profitieren. Trotz des Fortschritts existiert weithin dringender Handlungsbedarf. Die
Erwerbstatigkeit von Paaren soll dabei zukinftig individuell festgestellt werden, um die
Frauenerwerbsquote in Zukunft zu steigern (vgl. Bach/Buslei 2003). Die mit der Abschaffung
verbundenen freigesetzten steuerlichen Mittel kénnen direkt den Kindern zugutekommen,
bspw. in Form einer Kindergelderhdhung.

o Elterngeld

Am 01. Januar 2007 wurde als neue familienpolitische MaBnahmen das Bundeselterngeld
eingefihrt. Damit verbunden war die Ablésung des bis zu diesem Zeitpunkt gultigen
Bundeserziehungsgeldes.®® Das Erziehungsgeld brachte nicht den erhofften
gesellschaftlichen Erfolg einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit, da
es traditionelle Alleinverdienerehen begtinstigte.

Mit der Einfihrung des Elterngeldes wurden neue familienpolitische Ziele festgelegt, die an
den gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Veranderungen ausgerichtet wurden. Mit der
finanziellen Starkung mittels des Elterngeldes als Ersatz fir den Einkommensausfall im
ersten Lebensjahr des Kindes sollen Paare ermutigt werden, Familien zu griinden, um den
voranschreitenden demografischen Wandel abzuwenden. In einer Studie der Forscher
Bujard/Passet konnte 2013 aufgezeigt werden, dass durchaus ein positiver Anstieg der
Geburtenrate bei spatgebarenden (35- bis 44-jahrigen) Akademikerinnen aufgrund des
Elterngelds besteht. Gleichwohl hat sich die absolute Geburtenzahl pro Frau in Deutschland
seit der EinfUhrung des Elterngeldes nicht verandert (vgl. Bujard/Passet 2013: 221-237).
Zudem soll Frauen die Rickkehr in die Erwerbsarbeit erleichtert und sollen Vater dabei
unterstitzt werden, eine aktivere Rolle im hauslichen Bereich einnehmen zu kdnnen. Die
Kontinuitdt der Frauen im Erwerbsleben ware nicht nur winschenswert, um dem
Armutsrisiko vorzubeugen, sondern auch deshalb, um mit einer steigenden Erwerbsquote
dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken und die sozialen Systeme zu sichern. Ferner
kénnen Unternehmen Kosten fir Fluktuation, Wiedereinstieg und Fehlzeiten reduzieren. Laut

% Das bisher giiltige Erziehungsgeld sollte nach dem schwedischen Vorbild langfristig durch ein Elterngeld ersetzt werden.
Schweden nimmt in Deutschland insbesondere hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit eine Vorbild-
funktion ein (siehe dazu ndher Unterkapitel 3.5).
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Statistischem Bundesamt liegt die aktive Erwerbstatigkeit von Frauen, die im Jahre 2011 ein
Kind geboren haben, bei 66 Prozent®’ (vgl. Statistisches Bundesamt 2012 f.).

Hinzu kommt, dass die Gleichberechtigung von Mannern und Frauen anhand des
Elterngeldes gestarkt werden soll. Nur wenn sich Véter in Zukunft an der Betreuung ihrer
Kinder beteiligen, ist eine Chancengleichheit bei der Bewaéltigung partnerschaftlicher
Aufgaben mdoglich. Das Elterngeld soll somit die gesellschaftliche Akzeptanz fir aktiv
miterziehende Vater erhdhen. Fast 56 Prozent der Manner geben an, gerne nach der Geburt
ihres Kindes fur ein Jahr in Elternzeit gehen zu wollen (vgl. BMFSFJ 2007: 4).

,Die Entscheidung fur einen Partnerantrag folgt im Wesentlichen familiendkonomisch oder
verhandlungstheoretisch abgeleiteten Erwartungen. Eine Erwerbstétigkeit und ein hohes
Einkommen der Frau erhéhen die Wahrscheinlichkeit eines Elterngeldbezuges des Partners*
(Trappe 2013: 256).

Rechtsgrundlage fir das Elterngeld ist das Elterngeld im Bundeselterngeld- und
Bunderziehungszeitgesetz (BErzGG). Danach sind alle Mitter und Véter bezugsberechtigt,
die einen festen Wohnsitz haben und mit ihrem Kind gemeinsam in einem Haushalt leben.
Das Elterngeld ist eine Einkommensersatzleistung und betrégt 67 Prozent des wegfallenden
monatlich durchschnittlichen Nettogehalts der letzten zwdlf Monate vor der Geburt des
Kindes. Das Elterngeld soll einen finanziellen Ausgleich fur das Wegbrechen des nun nicht
mehr erwerbstatigen Elternteils bringen, wobei das Defizit bei héheren Einkommensklassen
gravierender ist.

Der Mindestanspruch, auch ohne Erwerbstétigkeit vor der Geburt, betragt monatlich 300
Euro, wahrend der Héchstanspruch auf 1.800 Euro begrenzt ist. Sind in der Familie weitere
Kinder vorhanden, kann sich das Elterngeld um einen Geschwisterbonus und/oder einen
Mehrlingszuschlag erhéhen. Wahrend des Bezuges von Elterngeld ist die Austibung einer
Teilzeitarbeit bis zu 30 Stunden wdchentlich méglich. Das aus der Teilzeitbeschéftigung
erzielte Einkommen wird anteilig mit dem Elterngeld verrechnet. Die Bezugsdauer des
Elterngeldes betragt zwolf Monate. Diese kann durch die sogenannten Partnermonate auf 14

Monate verlangert werden.

Nach der Einfihrung des Elterngeldes wurde die Wirkungsweise auf die familienpolitische
Zielsetzung untersucht. Nach einer Untersuchung des Instituts fur Arbeitsmarkt und
Berufsforschung (IAB) ist die Dauer der Unterbrechung der Erwerbstéatigkeit von Muttern
nach dem Bezug des Elterngeldes deutlich kirzer (vgl. Gétze/Ruppe/Schreyer 2013: 12-17).
Demgegeniber ist die Erwerbstatigkeit der Mutter im Zeitraum des Elterngeldbezuges

5 Im Vergleich zum Jahre 2011 waren im Jahre 2008 55 Prozent der Frauen vor der Geburt ihres Kindes erwerbstatig. Im
Jahre 2009 waren es schon 59 Prozent. 2010 stieg die Anzahl der erwerbstétigen Frauen vor der Geburt ihres Kindes auf
61 Prozent an (vgl. Statistisches Bundesamt 2012f).
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zurickgegangen. Denn in dieser Zeit verfiigen Familien im Schnitt um monatlich 480 Euro
mehr Geld als vor der Einfihrung des Elterngeldes (vgl. Geyer et al. 2013).

Die Unterbrechungsdauer hat sich demgegeniber bei Vatern kaum verlangert, sodass davon
ausgegangen werden kann, dass die Geschlechterstereotypen in den Familien weiterhin
Bestand haben. Die Beitrdge der Sozialversicherungen haben sich nach der Einfihrung
kaum verandert. Dies wird darauf zurickgefihrt, dass mehr Muitter zwar in den Beruf
zurlckkehren, jedoch die Wochenarbeitszeit sehr gering ist.

Auch der erhoffte Anstieg der Geburtenrate hat sich bisher nicht eingestellt, wobei es
allerdings auch nicht zu einem weiteren Absinken kam (vgl. Bujard/Passet 2013: 221 ff.).

Die Steigerung der Geburtenrate muss im Kontext zum Ausbau der Infrastrukturleistungen,
wie etwa Kinderkrippen, betrachtet werden. Lediglich durch  ausreichende
Betreuungsmaoglichkeiten kann es Familien gelingen, die Vorteile aus dem Elterngeldbezug
und der Rickkehr in die Berufstatigkeit in Anspruch zu nehmen (vgl. ebenda: 221 ff.). Fir
Eltern, die sich im ersten Lebensjahr eines Kindes die Betreuung teilen und ihre
Wochenarbeitszeit jeweils auf 50 Prozent reduzieren mdochten, verkirzt sich die
Elterngeldbezugsdauer auf sieben statt 14 Monate. Die partnerschaftliche Teilzeitarbeit ist
finanziell nicht attraktiv und flhrt nicht dazu, dass traditionelle Aufgabenteilungen zwischen
den Partnern gleichberechtigt aufgeteilt werden.

o Betreuungsgeld

Im Rahmen der Familienférderung wurde im August 2013 das Betreuungsgeld eingefihrt.
Die Einfihrung erfolgte zeitgleich mit dem Wirksamwerden des gesetzlichen
Rechtsanspruchs auf einen Krippenplatz.

Rechtliche Grundlage fir das Betreuungsgeld ist das Sozialgesetzbuch, und zwar § 16 SGB
VIll, das die allgemeine Férderung der Erziehung in der Familie festschreibt. Das mit dieser
MaBnahme verbundene Ziel besteht darin, Muttern und Vétern die Wahlméglichkeit zu
geben zwischen einerseits 6ffentlichen Einrichtungen zur Kinderbetreuung und andererseits
der Vollzeiterziehung eines Kindes in den ersten drei Jahren nach der Geburt durch die
Eltern. Mit dem Betreuungsgeld soll dementsprechend die Leistung flir die familiar
organisierte Kinderbetreuung anerkannt werden, wobei unberlcksichtigt bleibt, ob die Eltern
erwerbstéatig sind oder nicht.

Das Betreuungsgeld soll fir Kinder im zweiten und dritten Lebensjahr ausgezahlt werden,
womit das Betreuungsgeld direkt an das Jahr des Elterngeldbezuges anschlieBt. Das
Betreuungsgeld kénnen alle Eltern beantragen, deren Kinder ab dem 1. August 2012
geboren sind. Die Auszahlungshdhe des Betreuungsgeldes betragt fir Kinder im zweiten
Lebensjahr des ersten Betreuungsgeldjahres monatlich 100 Euro. Ab dem 1. August 2014
werden fUr Kinder im zweiten und dritten Lebensjahr 150 Euro ausbezahlt. Zusatzlich kbnnen
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monatlich 15 Euro vom Staat bezogen werden, wenn die Eltern das Betreuungsgeld flr die
spatere Ausbildung oder Altersversorgung ansparen.

Untersuchungen von Beltz (2013) Uber das stark umstrittene Betreuungsgeld offenbaren ein
unterschiedliches Bild. Mitter, die in Vollzeit erwerbstétig sind oder Uberhaupt erwerbstatig
sein wollen, werden ihren Beruf nicht aufgrund des Betreuungsgeldes aufgeben. Bei der
Gruppe der Teilzeitbeschaftigten rechnen Prognosen damit, dass 50 Prozent der Mitter das
Betreuungsgeld nutzen werden, um sich selbst um ihr Kleinkind zu kiimmern. Aufgrund
dieses prognostizierten Effekts sprechen viele Politiker von der ,Herdpramie®, mithin davon,
dass mit der familienpolitischen MaBnahme alte herkémmliche Rollenstereotype geférdert
werden (vgl. Beltz 2013).

3.3.2 Familienerganzende Infrastrukturleistungen

Eine wesentliche Saule der Familienpolitik bildet der bedarfsgerechte Ausbau familien-
ergénzender Betreuungsleistungen®® zur Erreichung einer verbesserten Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbsarbeit. Der Ausbau soll mittels eines multifunktionalen Ansatzes erfolgen
(vgl. BMFSFJ 2012a: XIlI).

Zum einen soll ein umfangreiches, bedarfsdeckendes und qualitativ hochwertiges
Betreuungsangebot geschaffen werden. Hierflr besteht eine Vielzahl an verschiedenen
Betreuungseinrichtungen. Dazu gehdren  Offentliche bzw. offentlich  gefbrderte
.Kindertagesstatten“ oder ,Kindertagesseinrichtungen®. Die gangigsten Formen der
Kindertagesstatten reprasentieren die Kinderkrippen (1-3 Jahre), Kindergarten (3-6 Jahre)
und Kinderhorte (ab 6 Jahren). Daneben gibt es fir Kleinkinder die Kindertagespflege. Dort
werden die Kinder statt in 6ffentlichen Einrichtungen von einer ,Tagespflegeperson® fir einen
Teil des Tages oder ganztags bei der ,Tagesmutter” zu Hause betreut und erzogen. Zudem
existieren noch gewerbliche Betreuungseinrichtungen wie Elterninitiativen oder Kindergarten
bzw. Kinderkrippen in privater Tragerschaft (vgl. Hagemann/Jarausch/Allemann-Ghionda
2011).

Zum anderen soll laut Achtem Familienbericht das umfangreiche Betreuungsangebot
bedarfsorientiert zusammengefasst werden, um den einzelnen individuellen Bedlrfnissen
der Familien gerecht werden zu kdnnen (vgl. BMFSFJ 2012a: XIlI).

Neben flachendeckenden Betreuungseinrichtungen sind bedarfsdeckende Offnungszeiten
fir die Vereinbarkeit von Familienleben und Erwerbsarbeit entscheidend. Unflexible
Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen entsprechen nicht den Anspriichen an
Flexibilitdt und Mobilitdt des Arbeitsmarktes. Eltern kénnen die gewiinschte Erwerbstatigkeit

% Die Anfange des Ausbaus familienunterstiitzender Infrastrukturleistungen gehen auf Ursula Lehr Bundesministerin fiir
Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit zurlick. Sie schlug 1989 erstmalig Kinderbetreuungseinrichtungen fir Kinder unter
drei Jahren vor, jedoch ohne Erfolg. Renate Schmidt setzte in ihrer Amtszeit von 2002 bis 2005 mit dem von ihr initiierten
Tagesbetreuungsausbaugesetz einen Meilenstein fir familienergédnzende Infrastrukturleistungen. 2005 bis 2009 hat die
Ministerin Ursula von der Leyen den von Renate Schmidt angestoBenen Ausbau der Kinderbetreuungseinrichtungen
weiterentwickelt (vgl. BMFSFJ 2013c).
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nicht in vollem Umfang realisieren. Gerade Betreuungsangebote auBerhalb der gangigen
Arbeitszeiten, in den Schulferien oder an den Wochenenden sind eher selten.

Darliber hinaus ist die Qualitdt der Betreuungseinrichtungen von elementarer Bedeutung.
Hier bestehen je nach Einrichtungsart in den jeweiligen Bundesldandern sehr groB3e
Unterschiede. H&ufig entscheiden die monatlichen Beitrdge und damit das elterliche
Einkommen (ber die Auswahl der Einrichtung und damit Uber die Qualitdt des
Betreuungspersonals sowie (ber die Ausstattung der Einrichtung.”® Es existieren bislang
keine standardisierten Qualitatskriterien fir Betreuungseinrichtungen, die eine qualitative
Absicherung gewahrleisten (vgl. Schickhardt 2013: 93-111).

Die rechtliche Grundlage eines bedarfsgerechten und qualitatsorientierten Ausbaus bildet
das Tagesbetreuungsgesetz (TAG) in § 24 Abs. 3 SGB VIII, das im Jahre 2005 in Kraft
getreten ist. Darin begriinden sich der qualitatsorientierte und bedarfsgerechte Ausbau der
Kindertagesbetreuung und die Weiterentwicklung der Kinder- und Jugendhilfe. Das Gesetz
ist insbesondere fur Kinder unter drei Jahren ausgelegt worden. Im Jahre 2008 wurde zur
Erweiterung des TAG das Kinderférderungsgesetz (KiF6G) eingefliihrt. Bei der
Kinderbetreuung von Kindern bis zu drei Jahren wurde die Betreuungsquote von bisher 17
Prozent auf 35 Prozent aufgestockt, um dem europaischen Betreuungsniveau zu
entsprechen. Daneben besteht fur alle Eltern ab dem Jahr 2013 ein Rechtsanspruch auf
einen Betreuungsplatz fiir Kinder ab dem ersten Lebensjahr.®°

Trotz der gesetzlichen Regelungen herrscht bisher noch eine groBe Diskrepanz zwischen
Angebot und Nachfrage bei der frihkindlichen Betreuung.

Der vierte Zwischenbericht zur Evaluation des Kinderférderungsgesetzes aus dem Jahre
2012 hat eine bundesweite durchschnittliche frihkindliche Betreuungsquote von 27,6
Prozent fir 2012 ermittelt. 2011 lag die Betreuungsquote bei 25,4 Prozent. Demgegentber
liegt der errechnete Bedarf bei denjenigen Eltern, die einen Betreuungsplatz in Anspruch
nehmen wollen, bei 39,4 Prozent (vgl. BMFSFJ 2013a: 2, 2012c: 1). Die errechneten
Durchschnittszahlen vermitteln zudem ein etwas verfélschtes Bild, da in Deutschland ein
starkes Gefalle zwischen Ost und West vorhanden ist. In Ostdeutschland besteht aufgrund
der DDR-Vergangenheit herkémmlich ein gut ausgebautes Krippenangebot.

Ausbau und Férderung der Kindertageseinrichtungen sind Aufgabe der Kommunen und
Stadte. Eine Studie von Fritschi und Oesch im Auftrag der Bertelsmann Stiftung im Jahre
2008 zeigte auf, dass sich der Ausbau der Kindertageseinrichtungen positiv auf die

% |n einem internationalen Vergleich wird deutlich, dass ,der Einfluss des familiaren Hintergrunds auf die Bildungschancen der
Kinder signifikant mit dem Anteil privater Bildungsausgaben steigt [...]“ (Schickhardt 2013: 95).

€ Nach § 24 Abs. 3 SGB VIl ,hat ein Kind, welches das erste Lebensjahr vollendet hat, bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres Anspruch auf friihkindliche Férderung in einer Tageseinrichtung oder Kindertagespflege. Ein Kind, welches
das dritte Lebensjahr vollendet hat, hat bis zum Schuleintritt Anspruch auf Férderung in einer Tageseinrichtung. Die Trager
der offentlichen Jugendhilfe haben darauf hinzuwirken, dass fur diese Altersgruppe ein bedarfsgerechtes Angebot an
Ganztagsplatzen zur Verfugung steht. Das Kind kann bei besonderem Bedarf oder erganzend auch in Kindertagespflege
gefordert werden.”
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frihkindliche Bildung der Kinder auswirkt und damit die Wahrscheinlichkeit auf einen
héheren Berufsabschluss deutlich verbessert wird. Damit einher gehen, so die beiden
Wissenschaftler, ein signifikant hoheres Bruttoeinkommen und damit hohere
Steuereinnahmen sowie Sozialversicherungsbeitradgen (vgl. Schickhardt 2013: 165).
Gleichwohl flhrt die unterschiedliche finanzielle Lage vielerorts zu einem ungleichen Ausbau
der Kindertageseinrichtungen. Die Landkreise konnten bis zum Sommer 2013 eine
bedarfsgerechte Betreuung fur Kinder unter drei Jahren anbieten. Die Licke besteht in den
gréBeren und groBen Stadten, und dort insbesondere bei den Betreuungsplatzen und der
Betreuungsqualitat fir einjahrige Kinder (vgl. u. a. Bock-Famulla 2010; Deutscher Stadtetag
2013).

Neben der Finanzierungsdebatte haben zahlreiche Eltern Probleme damit, ihre Kinder
Uberhaupt in auBerhdusliche Betreuungseinrichtungen zu geben. Es existiert weiterhin die
gesellschaftliche Meinung, dass eine auBerhausliche Betreuung der Kinder in den ersten drei
Lebensjahren die kognitive und soziale Entwicklung des Kindes nicht ausreichend férdere.
Bis heute liegen dazu Studien mit unterschiedlichen Ergebnissen vor. Dessen ungeachtet
werden Argumente laut, dass der Ausbau der frihkindlichen Betreuung nur aus
arbeitsmarktpolitischen Gesichtspunkten erfolgt, um die Frauenerwerbsquote deutlich zu
erhéhen (vgl. Apolte/Funcke 2008: 23 ff.). Mit dem Ausbau der Betreuungseinrichtungen hat
sich die Erwerbstatigkeit von Frauen, meist in Teilzeit, erh6ht, obwohl noch immer starke
Diskrepanzen bei der Erwerbstatigkeitsquote von Frauen mit Kindergartenkindern und
Krippenkindern bestehen. Die Erwerbsquote der Matter von Kindergartenkindern liegt bei 60
Prozent und ist damit doppelt so hoch wie die Erwerbsquote bei Mittern mit Krippenkindern,
die bei 30 Prozent liegt (vgl. vgl. bpb 2012).

3.3.3 MaBnahmen der Zeitpolitik

Die Zeitpolitik hat laut dem Achten Familienbericht das Ziel, adaquatere zeitliche
Rahmenbedingungen zu schaffen, um zu einem besseren Gelingen der Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbsarbeit beizutragen (vgl. BMFSFJ 2012a: 135). Untersuchungen des
BMFSFJ haben gezeigt, dass Familien hinsichtlich des Faktors ,Zeit® den gréBten
Handlungsbedarf sehen (vgl. ebenda: 136).

Damit diesem Bedarf entsprochen werden kann, wurden zum einen die 6rtlichen Zeitablaufe
zwischen den verschiedenen Kinderbereuungseinrichtungen abgestimmt. Zum anderen
wurden die Offnungszeiten der Behdrden und die Zeitplane der &ffentlichen Transportmittel
dem zeitlichen Tagesablauf der Familien angepasst (vgl. ebenda: 68). Darlber hinaus
gehoéren herkdmmliche Familienzeitregelungen wie der Mutterschutz und die Elternzeit zu

den familienpolitischen Instrumentarien.
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o Mutterschutz

Die ersten Mutterschutzregelungen gab es bereits 1878; sie normierten ein Beschaf-
tigungsverbot fir Arbeitnehmerinnen drei Wochen nach der Geburt. Parallel zu den
Arbeiterbewegungen und spater dann Frauenbewegungen wurden die Rechte und der
Schutz von Frauen wahrend der Schwangerschaft angepasst.

SchlieBlich wurde im Jahre 1952 das Gesetz zum Schutz erwerbstatiger Mutter
(Mutterschutzgesetz — MuSchQG) eingefiihrt, das im Lauf der Jahre immer wieder modifiziert

worden ist.

Heute ist Inhalt des Gesetzes, ,die (werdende) Mutter und ihr Kind vor Gefahrdungen,
Uberforderung und Gesundheitsschadigung am Arbeitsplatz, vor finanziellen EinbuBBen sowie
vor dem Verlust des Arbeitsplatzes wahrend der Schwangerschaft und einige Zeit nach der
Geburt zu schitzen* (BMFSFJ 2013d: 8).

Werdende Mitter haben wahrend der Mutterschutzfrist Anspruch auf verschiedene
Leistungen. Die letzten sechs Wochen vor der Entbindung dirfen werdende Mutter nicht
arbeiten, es sei denn, sie haben den ausdricklichen Wunsch. Nach der Geburt besteht fur
acht Wochen ein absolutes Beschaftigungsverbot. Bei Frih- oder Mehrlingsgeburten kann
sich die Schutzfrist auf zwdélf Wochen verlangern. Wahrend dieser Phase erhalt die
werdende Mutter Mutterschutzgeld.

Als Berechnungsgrundlage des Mutterschutzgeldes dienen die Zahlungen der jeweiligen
Krankenkasse von max. 13 Euro pro Tag. Die Differenz zwischen dieser Zahlung der
jeweiligen Krankenkasse und dem zuvor wahrend der letzten drei Monate erzielten
durchschnittlichen Nettogehalt hat der Arbeitgeber wahrend der Zeit der Schutzfristen vor
und nach der Geburt zu tragen und auszuzahlen.

Einen weiteren Schutz der Mitter stellt das ebenfalls gesetzlich geregelte Kiindigungsverbot
von Beginn der Schwangerschaft bis vier Monate nach der Entbindung dar. Zudem sind vom
Arbeitgeber Vorkehrungen zu treffen, durch welche die Mutter vor und nach der Geburt vor
Gefahren am Arbeitsplatz ausreichend geschitzt werden. Zusétzlich haben stillende Mutter
einen gesetzlichen Anspruch auf entsprechende Pausen.

J Elternzeit

Die Elternzeit ermdglicht beiden Elternteilen ab der Geburt des Kindes, eine Auszeit von der
Erwerbstatigkeit bis zu drei Jahren zu nehmen oder wé&hrend der Elternzeit 30
Wochenarbeitsstunden in Teilzeit zu arbeiten.

Die gesetzliche Grundlage fur die Elternzeit bildet das Bundeselterngeld- und Bundeseltern-
zeitgesetz (BEEG), welches das Bundeserziehungsgeldgesetz 2007 (BErzGG) abgeldst hat.
Ziel des BEEG ist es, Familien eine verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit
zu ermdglichen. Es sollte far Vater ein Anreiz geschaffen werden, sich an der
Kinderbetreuung beteiligen zu kénnen.
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Mit den Neuregelungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes 2001 bestanden fir
Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer ein Kindigungsschutz und ferner der gesetzliche
Anspruch far beide Elternteile, auch gemeinsam in Teilzeit in Elternzeit zu arbeiten. Mit der
gesetzlichen Méglichkeit nach dem BEEG, das dritte Jahr der Elternzeit bis zum achten
Lebensjahr des Kindes verschieben zu kénnen, sollten den Eltern weitere Freiheiten bei der
Gestaltung des Familienlebens gewéahrt werden. Diese MaBnahmen zielen darauf ab, fir
erwerbstatige Mitter und Vater die Familiengrindung attraktiver zu gestalten, um letztendlich
die Fertilitatsquote anzuheben.

Mit der Einflhrung des Kindigungsschutzes und der Ausdehnung der Elternzeit von
herkdmmlich zehn Monaten Erziehungsurlaub in den 1980er-dahren ist die Erwerbstéatigkeit
der Mitter gesunken (vgl. Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011: 397-413). Nach einer
jahrelangen Erwerbsunterbrechung durch die Geburt mehrerer Kinder verringern sich die
Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Die Motivation und die Chance erwerbstatiger Mutter, die an
ihren Arbeitsplatz zurtickzukehren, sind umso gréBer, je kirzer die Unterbrechung war und
wenn dann lediglich eine Teilzeitbeschaftigung angestrebt wird. Anhand von
Karriereverlaufsdaten konnte aufgezeigt werden, dass Erwerbsunterbrechungen die
Karrierechancen deutlich verringerten und das Einkommen im Vergleich zu Frauen ohne
Erwerbsunterbrechung bzw. ohne Kinder sank (vgl. ebenda: 397-413). Die Vaterbeteiligung
an der Elternzeit betrug 2012 27,3 Prozent. Im Vergleich zum Jahre 2011 ist sie um zwei
Prozentpunkte angestiegen. Veranderungen bei der Dauer der Elternzeit waren kaum zu
verzeichnen. Vater beziehen nach wie vor auf die Dauer der ,Partnermonate® Elterngeld,
nehmen aber nur zu knapp 7 Prozent Elternzeit auf die Dauer von zwdlf Monaten in
Anspruch. Im Vergleich dazu nehmen im Durchschnitt Gber 95 Prozent der Mutter ein Jahr
Elternzeit wahrend des Elterngeldbezuges in Anspruch (vgl. Statistisches Bundesamt 2012f).
Mit der Anzahl der Kinder nimmt der berufliche Wiedereinstieg ab.

3.3.4 Aktuelle familienpolitische Debatte

Trotz der positiven Entwicklung der Familienpolitik und der inzwischen eingefiihrten
Instrumentarien flhlen sich berufstatige Eltern weiterhin damit Uberfordert, Familie und
Erwerbsarbeit in Einklang zu bringen. Frauen wirden gerne mehr arbeiten, und 27 Prozent
der Vater wunschen sich, mehr Zeit mit inrem Kind oder ihren Kindern verbringen zu kénnen.
Paradoxerweise stufen dabei die Familien die finanziellen Rahmenbedingungen als gut und
besser ein.

Die Auswirkungen familienpolitischer MaBnahmen auf die Familie bleiben in der Forschung
umstritten. Nach Kaufmann (2002) lassen es Familien kaum zu, dass durch gesetzliche
MaBnahmen in den Kern ihrer Lebensgestaltung eingegriffen wird. Gleichwohl ist gerade mit
dem Zeitpunkt der Einfihrung des Elterngeldes sowie mit dem Ausbau der Infrastruktur for
Kinderkrippen der Rickgang von Geburten bei Akademikerhaushalten aufgehalten worden
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(vgl. Bujard/Passet 2013: 221-237). Ob dies wirklich den entsprechenden MaBnahmen
geschuldet ist, bleibt fraglich. Denn in der Vergangenheit hat gerade Deutschland im
Vergleich zu anderen europaischen Landern sehr viele finanzielle Leistungen direkt an
Familien gewahrt.

,aerade die teuersten Leistungen bringen oft die geringsten Resultate®, so der Artikel des
Magazins DER SPIEGEL 2013, Heft 6, ,Der 200-Milliarden-Irrtum*, in dem die Autoren ferner

konstatieren:

,Deutschlands Programme fur Eltern und Kinder halten nicht nur bestens ausgebildete
Frauen vom Arbeitsmarkt fern. Sie verscharfen auch die soziale Schieflage und férdern
sogar die Altersarmut von morgen.
So kam es, dass die Republik heute iiber zwei Familienférderungssysteme®' verfiigt, deren
Aufgabe zu einem betrachtlichen Teil darin besteht, die Anreize des jeweils anderen zu
kontern® (Dettmer et al. 2013: 23).

Darlber hinaus kénnen die drei Handlungsstrange Geldpolitik, Infrastrukturpolitik und Zeit-
politik nur greifen, wenn die festgelegten MaBnahmen auch von den Bundeslandern und auf
kommunaler Ebene mitgetragen werden.

Mittels der familienpolitischen Querschnittpolitik mit ihren Tragerstrukturen und Initiativen
sollen die familienfreundlichen Instrumentarien transparent gemacht werden. Dabei ist die
Bundesinitiative ,Lokale Blndnisse fir Familie zu nennen, die den Auftrag hat, Politik,
Wirtschaft und Familie auf lokaler Ebene zusammenzubringen.

3.4 Strategien und ausgewahlte VereinbarkeitsmaBnahmen der familien-
bewussten Personalpolitik

An dieser Stelle soll noch der Frage nachgegangen werden, welche Strategien die
familienbewusste Personalpolitik verfolgt und wie sich diese Strategien in konkrete
Handlungsfelder umsetzen lassen, um das bestehende Humankapital gewinnbringend
einzusetzen. Bei Doppelkarrierepaaren wird es entscheidend sein, Rahmenbedingungen zu
schaffen, welche die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit ohne lange
Erwerbsunterbrechungen ermdglichen. Dabei ist zu bedenken, dass die familienbewusste
Personalpolitik i. d. R. zwei unterschiedliche Interessenlagen miteinander vereinbaren muss:
einerseits die produktive und finanzielle Effizienz der Erwerbsorganisation und andererseits
die privaten und familiaren Interessen der einzelnen Mitarbeiter.

Diese beiden Aspekte muissen von den Unternehmen als Einheit betrachtet werden, um
positive betriebliche Ergebnisse generieren zu kénnen. Untersuchungen des Forschungs-
zentrums  ,Familienbewusste  Personalpolitik® belegen, dass die  Einflihrung

' Das eine Familienférderungssystem ist eher auf die Ehe und nicht an das Vorhandensein von Kindern ausgerichtet, wie im

Falle des Ehegattensplittings. Das andere System richtet sich auf die Realisierung der Familienplanung von Partnerschaften
aus, siehe dazu néher das Elterngeld.
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familienfreundlicher MaBnahmen sich sogar positiv auf die Borsenwerte auswirken kann (vgl.
Gerlach et al. 2013).

Das strategische Ziel der Verringerung der Fluktuation der Mitarbeiter und die damit
verbundene Reduzierung der Kosten fir die Stellenneubesetzung und der Wissensverlust
kénnen mit familienbewussten MaBnahmen verhindert werden.

Eine familienfreundliche Personalpolitik kann die Ruckkehrquote von Frauen aus der
Elternzeit deutlich erhéhen. Hoch qualifizierte Muatter mit Kleinkindern wirden bei
entsprechenden familienfreundlichen MaBnahmen friher aus der Elternzeit ins Berufsleben
zurtickkehren (vgl. Gerlach et al. 2013). Gerade in Branchen, bei denen der Erfolg des
Unternehmens vom engen Kontakt der Mitarbeiter mit den Kunden abhangig ist, kann eine
langerfristige Abwesenheit zu Absatzriickgangen fihren. Eine aufgrund der Elternzeit zu
lange berufliche Auszeit ist fir Erwerbsorganisationen mit Kosten einer erneuten
Einarbeitung verbunden. Wenn demgegeniber Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit
angeboten werden, die eine friihe Rickkehr erméglichen und keine Rickstufungen innerhalb
der Unternehmenshierarchie nach sich ziehen, kdénnen diese Kosten erheblich reduziert
werden. Ferner zeigen Studien des Forschungszentrums ,Familienbewusste Personalpolitik®,
dass die Fehlzeiten von Muttern mit der EinfUhrung familienfreundlicher Regelungen
zuriickgehen. Die mit der Griindung einer Familie einhergehende Doppelbelastung, Karriere
und Kinder vereinbaren zu mussen, fuhrt hdufig zu einer erhdhten Krankheitsanfélligkeit und
damit zu héheren Fehlzeiten (vgl. ebenda). Diese Fehlzeiten kdnnten mit entsprechenden
personalpolitischen Instrumentarien gesenkt werden und wirden eine erhbhte
Mitarbeiterbindung bewirken. Familienfreundliche Rahmenbedingungen steigern darlber
hinaus die Motivation und die Zufriedenheit von Mitarbeitern mit Kindern und damit letztlich
die Arbeitsproduktivitat (vgl. ebenda).

Familienfreundliche Rahmenbedingungen sind bisher haufig nur auf die eigenen Mitarbeiter
ausgerichtet. Aus einer Untersuchung der Forscher Ostermann/Domsch in Bezug auf
Doppelkarrierepaare geht hervor, dass aus dieser Ausrichtung eine Steigerung der
Fluktuation resultiert. Gerade bei der Entsendung zu einem anderen Standort verlieren
Erwerbsorganisationen gute Fach- und Fihrungskrafte, wenn versaumt wird, die Karriere der
Partnerin/des Partners bzw. die Familiensituation mit zu berlcksichtigen und einzubinden.
Von hundert Erwerbsorganisationen versuchen lediglich zehn, bei einer geplanten
Versetzung die/den jeweilige(n) Partnerin/Partner und deren/dessen berufliche Méglichkeiten
mit einzubeziehen. In dieser Studie konnte zudem veranschaulicht werden, dass DCCs als
Zielgruppe in den meisten Erwerbsorganisationen als Begrifflichkeit ganzlich unbekannt
waren. Erwerbsorganisationen bieten bisher kaum spezielle Programme fir diese Zielgruppe
an, sondern integrieren diese in die allgemeinen familienbewussten Instrumentarien.

Erwerbsorganisationen sehen bisher keinen akuten Handlungsbedarf fir gesonderte
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familienfreundliche MaBnahmen fiir Doppelkarrierepaare® (vgl. Ostermann/Domsch 2005:
166 ff.).

Aufgrund dessen wird im Rahmen dieser Arbeit der Fokus auf die allgemeinen
familienbewussten MaBnahmen der Erwerbsorganisationen gelegt.

Einen weiteren Vorteil der strategischen Ausrichtung einer familienfreundlichen
Personalpolitik bildet die Steigerung der Attraktivitat fir potenzielle Bewerber. Gerade in
Zeiten des Fach- und Fihrungskraftemangels sind familienfreundliche Signale auf dem
Bewerbermarkt von Bedeutung, um qualifizierte Mitarbeiter zu halten und neue zu gewinnen.

aemickingen M <>+
Junge Beschaftigte mitKindern

unter18 Jahren 90%*

_ 64% Beschaftigten ohne
Junge Beschaftigte ohne Kinder Kinderistsie sogarnoch

70% wichtiger geworden

B 2007 2010

Anmerkung: Antwort ,trifft voll und ganz zu“ und ,trifft zum Teil zu“, in Prozent der Befragten.
Die Veranderung gegeniiber dem Jahr 2007 ist statistisch nicht signifikant.

Abb. 4: Bedeutung der Familienfreundlichkeit vs. Gehalt fir die Arbeitgeberwahl [Quelle: BMFSFJ 2010d: 6]

Hoch qualifizierten Bewerbern wird signalisiert, dass die familidren Verpflichtungen in der
Organisation beriicksichtigt werden. Immer haufiger nutzen Erwerbsorganisationen
familienfreundliche MaBnahmen auch fir ihre AuBendarstellung, um hoch qualifizierte
Bewerber anzusprechen.

Damit die in diesem Abschnitt aufgefihrten positiven betrieblichen Effekte durch eine
familienfreundliche Personalpolitik innerhalb der Erwerbsorganisation zum Tragen kommen,
bedarf es neben familienfreundlicher MaBnahmen einer genauen Bestandsanalyse der
vorliegenden Personalstrukturen. Wie groB ist der Frauenanteil? Wie alt sind die
Beschaftigten? Welches Qualifikationsniveau liegt vor? (vgl. Gerlach et .al. 2013)

Die familienfreundlichen MaBnahmen missen den internen Strukturen angepasst werden.
Erwerbsorganisationen mit einem hohen Frauenanteil sind von hoher Fluktuation und
langeren Erwerbsunterbrechungen haufiger betroffen als Erwerbsorganisationen mit einer
Uberwiegend mannlichen Belegschaft.

Ahnlich sieht es bei Organisationen aus, die eine Altersstruktur von 20-35 Jahren aufweisen.
Die Familiengrindung liegt bei den meisten Beschéftigten in dieser Lebensphase, sodass
die Nachfrage nach VereinbarkeitsmaBnahmen entsprechend hoch ist. Die

62 Eine Ausnahme bilden seit Kurzem die Hochschulen, die sich in den vergangenen Jahren intensiver mit dieser Zielgruppe

auseinandergesetzt haben (siehe néher Abschnitt 3.4.5).
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familienfreundlichen Instrumentarien muissen also diese strukturellen Gegebenheiten
berlcksichtigen, um mit dem familienfreundlichen MaBnahmenkatalog die Beschaftigten zu
erreichen und zu unterstltzen.

Es existiert eine groBe Bandbreite familienfreundlicher MaBnahmen, die von Erwerbs-
organisationen implementiert werden kdnnen. Die Auffihrung all dieser MaBnahmen wirde
den Rahmen dieser Abhandlung sprengen, weshalb nachstehend nur einige ausgewéhlte
MaBnahmen vorgestellt werden. Die EinzelmaBnahmen werden systematisch in vier
Handlungsfeldern zusammengefasst und in den folgenden Abschnitten erldutert. Das erste
Handlungsfeld, auf welches naher eingegangen werden soll, ist die familienfreundliche

Unternehmenskultur und -fihrung.

3.4.1 Unternehmenskultur und Flihrung

Personalpolitische MaBnahmen mussen in den Erwerbsorganisationen auch akzeptiert,
respektiert und gelebt werden. Die Akzeptanz familienfreundlicher MaBnahmen von Fach-
und Fuihrungskraften nimmt einerseits in ihrer beispielgebenden Vorbildfunktion einen
besonderen Stellenwert ein, andererseits sind es die Fuihrungsgruppen in den
Erwerbsorganisationen, welche die Familienfreundlichkeit bei ihren Mitarbeitern umsetzen
oder aber blockieren, denn sie unterstutzen bzw. berlcksichtigen die persénlichen Winsche
ihrer Mitarbeiter (vgl. Schneider 2012: 206).

Allein mit Akzeptanz seitens der Fuhrungskrafte kdnnen familienfreundliche Instrumentarien
ihre volle Wirkung entfalten und von den Beschaftigten genutzt werden. Aber auch die
FOhrungskrafte selbst sollten die entsprechenden personalpolitischen Instrumente nutzen.
Hoch qualifizierten Beschaftigten sollten auch in Teilzeit Perspektiven auf eine Karriere
innerhalb der Erwerbsorganisation geboten werden. Flhrungskrafte, die nicht in der Lage
sind, die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit sowie die damit verbundenen
Forderungen von Eltern zu verstehen, kdnnen die Akzeptanz blockieren. In so einem Fall
bestehen in einer Organisation mdglicherweise entsprechende personalpolitische
Instrumentarien, doch das Klima im Betrieb halt die Mitarbeiter davon ab, diese zu nutzen.
Im Gegenteil: mit der Inanspruchnahme familienfreundlicher MaBnahmen werden in einem
solchen Fall Karrierenachteile bewirkt. Dementsprechend werden familidre Belange auch
nicht im Betrieb erortert.

Berufstatige Mutter, die immer noch den Hauptanteil der Doppelbelastung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf auf sich nehmen, werden demotiviert und werden an ihrem
Arbeitsplatz unzufrieden sein, was zunehmende Fehlzeiten bedingen oder sogar die
Beendigung des Tatigkeitsverhalinisses auslésen kann. Die groBe Hemmschwelle,
personalpolitische Instrumentarien in Anspruch zu nehmen, kann in
Doppelkarrierepartnerschaften eine  Retraditionalisierung nach sich  ziehen. Die
zunehmenden beruflichen Belastungen versuchen Paare dadurch auszugleichen, dass einer
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von beiden — meistens ist es die Frau — die eigenen Karrierepldne zugunsten der Familie
zuruckstellt.

Eine familienfreundliche Unternehmenskultur fungiert als wichtige Voraussetzung fur die
Wirksamkeit familienfreundlicher Instrumente, damit diese auch in Anspruch genommen
werden (vgl. Flliich/Stettes 2013: 6). Die Integration der Familienfreundlichkeit in die Visionen
und die FUhrungsleitbilder des Unternehmens trégt zur Sicherung eines positiven
Betriebsklimas bei. Die Fahrung sieht sich mit der Herausforderung konfrontiert, die
individuellen Belange der Mitarbeiter zu respektieren und zu unterstitzen, um ein
familienfreundliches Betriebsklima zu schaffen und zu leben. Dabei spielt eine professionelle
Unterstitzung in Form von Fuhrungskrafteentwicklung zur Sensibilisierung und Aufklarung
der obersten Flhrungsebene fir das Gelingen einer familienfreundlichen Kultur eine
erhebliche Rolle. Allein dadurch wird der Thematik der Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit der erforderliche Stellenwert eingerdumt.

3.4.2 Flexible Arbeitsbedingungen

Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsorganisation nehmen bei der Gestaltung der Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbsarbeit einen zentralen Stellenwert ein und kénnen als

personalpolitische Schllisselfunktion eingestuft werden.

o Flexible Arbeitszeitmodelle

Die Arbeitszeit beinhaltet diejenige Zeit, in welcher der Beschéftigte seine Arbeitskraft der
Erwerbsorganisation zur Verfigung stellt. Die gesetzliche Grundlage der Arbeitszeit bildet
das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), in dem u. a. die H6chstgrenzen fir die tagliche Arbeitszeit
und die einzuhaltenden Ruhepausen geregelt sind. Im Schnitt sind dies taglich acht Stunden
an fanf Tagen pro Woche, es sei denn, in einem gesonderten Tarifvertrag wurden
abweichende Regelungen getroffen. Die Beschéaftigtengruppe der leitenden Angestellten ist
von den Héchstgrenzen der Arbeitszeit ausgenommen. Uberstunden werden von den
leitenden Angestellten® erwartet und miissen vom Arbeitgeber nicht zusatzlich vergutet
werden. Auch bei Fach- und Fuhrungskréaften, die Ubertariflich bezahlt werden, kann der
Arbeitgeber  Uberstunden erwarten, allerdings nur innerhalb der gesetzlichen
Héchstarbeitszeit von 48 Stunden pro Woche.®* Die Realitat in den Erwerbsorganisationen
sient haufig anders aus. Eine Studie der Managementberatung Kienbaum in
Zusammenarbeit mit dem Harvard Businessmanager zur ,Work Life Balance* zu

8 Leitende Angestellte sind nach § 5 Abs. 3 BetrVG solche, die nach dem Arbeitsvertrag zur selbststandigen Einstellung und

Entlassung von Arbeithehmern berechtigt sind, Generalvollmacht oder Prokura haben oder sonstige Aufgaben
wahrnehmen, die fir den Bestand oder die Entwicklung des Unternehmens/Betriebes von Bedeutung sind.

Nach einem Urteil des Bundesarbeitsgerichts BAG Az: 5 AZR 52/05.

81



3 Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben und Forschungsfragen

Topmanagern im Jahre 2007 brachte zutage,®® dass vier von fiinf Fach- und Filhrungskraften
mehr als 50 Stunden pro Woche arbeiten. Je héher die Qualifikation, desto hdufiger werden
Uberstunden geleistet, offenbar haufig mit dem Ziel, sich in der Erwerbsorganisation zu
profilieren (vgl. Kienbaum Consultants International GmbH 2007: 3). Dieses Ph&anomen der
geleisteten Mehrarbeit bei Managerinnen und Managern bestétigt auch die Studie
,Management und Teilzeit von Lena Hipp und Stefan Stuth. Mittels einer Mehrebenen-
analyse konnten die beiden Wissenschaftler aufzeigen, dass nicht rechtliche, sondern in
erster Linie kulturelle Faktoren sowie Erwartungshaltungen die Entscheidungsgrundlage far
die haufigen Uberstunden sind (vgl. Hipp/Stuth 2013: 101-128).

Dem stehen verkirzte und flexible Arbeitszeitgestaltungen gegentber, die eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit erméglichen und somit die Betreuung der
eigenen Kinder erleichtern sollen. Die insoweit am haufigsten praktizierte Form ist die
Teilzeitarbeit, die in den vergangenen Jahren, wie vorstehend ausgefiihrt, immer mehr an
Bedeutung gewonnen hat. Vor allem Frauen nutzen diese Méglichkeit.

Bei Familien mit Kindern finden sich nur wenige Paare, bei denen beide Partner eine
Vollzeittatigkeit austiben. Diese Entwicklung wird seit dem Jahre 2001 mit der Einfiihrung
des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) gesetzlich unterstiitzt. Alle Beschéftigten,
auch solche ohne die Notwendigkeit einer Kinderbetreuung oder andere familidre Pflichten,
haben in Betrieben mit mindestens 15 Mitarbeitern — sofern keine betrieblichen Griinde
entgegenstehen — einen gesetzlichen Anspruch auf Teilzeit. Die Arbeitszeit kann wenige
Stunden betragen und bis zur gesetzlichen Héchstgrenze reichen. Die haufigste Form ist die
klassische Teilzeitarbeit mit festgelegten Arbeitsstunden an allen Wochentagen. Die variable
Teilzeitarbeit, wie etwa die flexible Wochen- und Tagesarbeitszeit, ermdglicht je nach
festgelegtem Grad der Flexibilisierung eine starke oder weniger starke Verteilung der
Arbeitszeit. Die Arbeitsstunden kénnen gemaB des TzBfG fiir einen gleitenden Ubergang
zurlck ins Berufsleben langsam ausgebaut werden, solange dies die betriebliche Situation
erlaubt. Ein Rechtsanspruch auf Ausdehnung auf einen Vollzeitarbeitsplatz besteht nicht und
ist Ermessungssache des Unternehmens.

Die Teilzeitarbeit bildet aus betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten ein fur Erwerbs-
organisationen durchaus lohnenswertes Instrument. Neben dem Mehraufwand fir die
optimale Personaleinsatzplanung und administrative Koordination der Abstimmungen
entstehen durch die frihere Ruckkehr eines Beschaftigten aus der Elternzeit weniger
Rekrutierungs- und Weiterbildungskosten.

Aufgrund der Vorstellung und der bisherigen Praxis, dass Karrieren von Fach- und
FOhrungskraften mit einer Vollzeitbeschaftigung verbunden sind, steht die Teilzeitarbeit

8 An der Studie haben 142 Fiihrungskrafte aus ganz unterschiedlichen Branchen teilgenommen. 92 Prozent waren mannliche
Teilnehmer und sieben Prozent weibliche (vgl. Kienbaum Consultants International GmbH 2007: 1).
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insbesondere bei hoch qualifizierten Beschéaftigten einer weiteren Karriere haufig im Wege

und stellt in Bezug auf Aufstiegschancen eine Sackkasse dar, zumal kein Rechtsanspruch

auf die Ruckkehr in Vollzeit existiert.

Eine Studie des Wirtschaftszentrums Berlin fiir Sozialforschung (WZB) ,Teilzeitchefs in

Europas FUhrungsetagen® ermittelte, dass doch immerhin ca. 15 Prozent der Frauen in

FOhrungspositionen eine kirzere Arbeitszeit haben — bei den Mannern sind es nach diese

Studie nur rund ein Prozent.®® Teilzeitflihrungskrafte sind am haufigsten in den Bereichen

Bildung, Gesundheit und o6ffentliche Verwaltung anzutreffen, in industriellen und anderen

GroBunternehmen reprasentieren sie allerdings bisher eine Randerscheinung (vgl. WZB

2013).

Neben der klassischen und variablen Teilzeitarbeit finden sich noch viele weitere flexible

Arbeitszeitmodelle. Dabei dient die Teilzeitarbeit h&ufig als Grundlage flar alle

weiterentwickelten flexiblen Arbeitszeitformen. Diese kénnen individuell nach Absprache

zwischen den Organisation und den Beschaftigten gestaltet werden. In dieser Arbeit wird
insoweit eine Auswahl getroffen, die nachfolgend kurz veranschaulicht werden soll:

- Das Arbeitsmodell des Jobsharings bedeutet, dass sich zwei oder mehr Beschaftigte eine
Stelle teilen.

- Bei der Jahres- bzw. Lebensarbeitszeit wird die gesamte Arbeitsphase vom Berufs-
einstieg bis hin zum Ruhestand flexibilisiert, sodass in einigen Arbeitsabschnitten weniger
bzw. gar nicht und in anderen Abschnitten deutlich mehr gearbeitet wird.

- Die Gleitzeitarbeit mit und ohne Kernarbeitszeit. Bei der Kernarbeitszeit wird eine
Zeitspanne mit Anwesenheitspflicht sowie eine andere als Gleitzeitspanne, bei der die
Beschéftigten selbst bestimmen kdnnen, wann sie mit der Arbeit beginnen und wann sie
aufhoren, festgelegt.

- Im Unterschied zur Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit verzichtet der Arbeitgeber wie bei der
Vertrauensarbeitszeit auf die starre Festlegung von Anwesenheitspflichten und kann dies
sogar so weit ausbauen, dass die Arbeitszeit Gberhaupt nicht erfasst und kontrolliert wird.
Die Beschéftigten legen diese dann selbst und eigenverantwortlich fest.

- Beim Sabbatical kénnen die Beschaftigten eine mehrmonatige Freistellung durch
Vorausarbeiten oder auf der Grundlage einer Gehaltsreduktion beantragen. Das
Arbeitsverhaltnis ruht wahrend dieser Zeit ohne Bezahlung. Diese Alternative kénnte auch
als zeitliche, indes unbezahlte Ausdehnung der Elternzeit bezeichnet werden.

- Weitere Formen von Freistellungen kénnen in Regelungen bei Krankheit des Kindes
bestehen. Die gesetzliche Faustregel bei Erkrankung des Kindes gemaB § 616 BGB

 Im europaischen Vergleich existieren groBe Unterschiede in der Teilzeitarbeit von Fiihrungskraften. So arbeiten in England,

Holland und in den skandinavischen Léandern wesentlich mehr Managerinnen und Manager in Teilzeit als in Deutschland
(vgl. WZB 2013).
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ermdglicht bis zu fiinf Arbeitstage pro Kind und Jahr.®” Die Weiterzahlung von Lohn oder
Gehalt bei langer andauernder Erkrankung des Kindes obliegt dann nicht dem
Arbeitgeber, sondern der Krankenkasse.®®

- SchlieBlich besteht die Méglichkeit individueller arbeitsvertraglicher Gestaltungen, wonach
die Beschaftigten die Arbeitszeit fiir eine gewisse Anzahl von Stunden unterbrechen, etwa
im Notfall oder zur Ausibung von Leistungssport.

. Flexibler Arbeitsort

Der Schwerpunkt dieses Gesichtspunktes liegt in der Telearbeit oder der flexiblen Gestaltung
des Arbeitsortes. Aufgrund der Kommunikationstechnik bietet das Modell der Telearbeit (e-
work) die Mdglichkeit, die anfallende Arbeit von einem Heimarbeitsplatz auszufiihren. Durch
die Einrichtung eines solchen Platzes kann die Telearbeit insgesamt oder zum Teil rdumlich
getrennt vom Firmensitz ausgefihrt werden. Die Telearbeit lasst sich bisher allerdings nur
auf  bestimmten  Tatigkeitsfeldern  realisieren. Insbesondere im  wachsenden
Dienstleistungssektor lassen sich Heimarbeitsplatze umsetzen. Eine aktuelle Studie von
Bloom zeigt, dass Telearbeit durchaus positive Auswirkungen auf die Arbeitnehmer hat (vgl.
Bloom et al. 2013).

Die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit wird durch einen solchen flexiblen
Arbeitsort sehr erleichtert. Die Wegezeiten zur und von der Arbeitsstatte entfallen oder
kdénnen jedenfalls reduziert werden. Notfallsituationen im Krankheitsfall eines Kindes lassen
sich leichter organisieren. DarlUber hinaus wird das Gefihl, fir das Kind da zu sein, verstarkt.
SchlieBlich verringert die Telearbeit durch die bessere Abstimmung der unterschiedlichen
Lebensbereiche sogar das Konfliktpotenzial zwischen den Partnern. Mittels Informations-
und Kommunikationstechniken kann der Kontakt zur Organisation oder zu den Kunden
aufrechterhalten und kénnen wichtige Informationen zu jeder Zeit abgerufen und Gbermittelt
werden.

Der im Auftrag der BMFSFJ und dem Institut der deutschen Wirtschaft Kéin (IW)
herausgebrachte Unternehmensmonitor 2013 zeigt auf, dass Arbeitgeber durch das Angebot
von Telearbeit die Lange der Elternzeit insbesondere bei Mittern verkiirzen kénnen.®® Aber
auch die Abwanderungsrate von Arbeitnehmern kann mittels dieser personalpolitischen

% GemaB § 616 BGB hat ein Arbeitnehmer bei hauslicher Erkrankung naher Angehériger Anspruch auf vollen Lohn, wenn er

fir eine verhaltnismaBig nicht erhebliche Zeit durch einen in seiner Person liegenden Grund ohne sein Verschulden an der
Dienstleistung gehindert ist [BAG, 20.06.1979, 5 AZR 479/77]. Bleibt ein Arbeitnehmer aufgrund einer Erkrankung eines
minderjahrigen Kindes seinem Arbeitsplatz fern, so gilt als Faustregel ein Anspruch auf finf Tage Lohnfortzahlung. Geman
§ 616 BGB kann dieser Anspruch im Arbeitsvertrag ausgeschlossen werden. Ist dies der Fall, besteht bei Erkrankung eines
Kindes gemaB § 45 SGB V ein Anspruch auf ,Kinderkrankengeld“ gegenlber der Krankenkasse.

%  GemaB § 45 SGB V haben Versicherte Anspruch auf Krankengeld, wenn es nach arztlichem Zeugnis erforderlich ist, dass

sie zur Beaufsichtigung, Betreuung oder Pflege ihres erkrankten und versicherten Kindes der Arbeit fernbleiben, eine
andere in ihrem Haushalt lebende Person das Kind nicht beaufsichtigen, betreuen oder pflegen kann und das Kind das
zwolfte Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder behindert und auf Hilfe angewiesen ist. Nach § 10 Abs. 4 und § 44 Abs. 2
besteht Anspruch auf Krankengeld in jedem Kalenderjahr fiir jedes Kind langstens flir zehn Arbeitstage, fiir alleinerziehende
Versicherte langstens fiir 20 Arbeitstage.

% Es wurde eine reprasentative Befragung von ca. 1.500 Unternehmen durch das Institut der deutschen Wirtschaft Koln (DIW)

zur Familienfreundlichkeit der deutschen Wirtschaft durchgefihrt.
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MaBnahme gesenkt werden. Das erklart auch die Beliebtheit dieser MaBnahme in vielen
Organisationen. So boten im Jahre 2003 erst 7,6 Prozent der Unternehmen Telearbeit als
familienfreundliches Instrument an. Im Jahre 2012 stieg die Anzahl der Unternehmen, die
Telearbeitsplatze offerierten, auf 21,1 Prozent (vgl. BMFSFJ 2013e: 15).

Es finden sich indes auch kritische Studien zur Telearbeit. Gerade in Unternehmen mit einer
Prasenzkultur oder auch fir Fihrungskréfte, die auf die persdnliche Zusammenarbeit Wert
legen, stellt Telearbeit keine echte Alternative dar.

Zudem verleitet der Heimarbeitsplatz haufig dazu, dass der Beschéftigte’ von zu Hause aus
finf bis sieben Stunden pro Woche mehr arbeitet als die Beschéftigten im Unternehmen (vgl.
Noonan/Glass 2012: 119). Die Entgrenzung zwischen Privatleben und Berufstatigkeit geht
dementsprechend haufig mit einer Mehrbelastung fur den Heimarbeiter (,e-worker) einher.

o Arbeitsorganisation

Durch Uberpriifung und organisatorische Verdnderung der Arbeitsablaufe kdnnen
Arbeitsbelastungen reduziert und damit auch die Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit erleichtert werden.

Durch Teamarbeit oder Arbeitszirkel”' hoch qualifizierter Beschaftigter kénnen gleichsam
Belastungen des Einzelnen vermieden und darUber hinaus neue Kompetenzen und
Fertigkeiten erworben werden, da eine wesentliche Verbesserung des Ressourceneinsatzes
maoglich ist. Teams kdnnen vorUbergehende Abwesenheiten besser abfangen, als dies bei
der Einzelfallbearbeitung mdglich ist. Gerade familienbedingte Abwesenheiten von
Beschaftigten mit Kindern kénnen mittels ausgewogener Teamzusammensetzung bewaltigt
werden.

Neben der Teamarbeit Iasst sich durch eine bessere Selbstorganisation der Arbeitsablaufe
der Arbeitsalltag familienfreundlicher gestalten. In einem Mitarbeitergesprach kénnen die
Prioritaten der Aufgaben und Bedingungen flr den jeweiligen Arbeitsbereich festgelegt
werden.

Neben der Teamarbeit und der Umorganisation der Arbeitsablaufe existieren weitere
familienfreundliche MaBnahmen, die sich ohne groBen personellen und finanziellen Aufwand
einrichten lassen. Dazu zdhlen etwa klar definierte Vertretungsregelungen wahrend
Abwesenheit und verbesserte Kooperations- und Abstimmungsroutinen’®. Der strukturierte

und notwendige Informationsaustausch fuhrt zu mehr Effizienz innerhalb der Organisation.

" Die Arbeitnehmer, die eine Vollzeit- oder Teilzeittatigkeit als Heimarbeitsplatz ausiiben werden, werden ebenfalls als

~e-worker" bezeichnet.

™' Als Arbeitszirkel, auch Arbeitskreis genannt, wird ein ungezwungenes Treffen von einem festgelegten Personenkreis mit

einem gemeinsamen Ziel bezeichnet. Der Arbeitszirkel wird von einem Koordinator geleitet.

2 Unter dem Begriff ,Arbeitsroutinen“ werden im Rahmen dieser Abhandlung festgelegte Arbeitsgewohnheiten verstanden mit

dem Ziel der besseren Organisation der Arbeitsumstande, wie bspw. der Wechsel zwischen anspruchsvollen und weniger
anspruchsvollen Arbeitsphasen.
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Termine und Besprechungen sollten planbar sein und so platziert werden, dass auch
Beschéftigte in Teilzeit mit Familienaufgaben daran teilnehmen kénnen.

Bei Vorhandensein eines ,Eltern-Kind-Arbeitszimmers* kbnnen Beschaftigte notfalls ihr Kind
mit in die Organisation nehmen und dort wéahrend der Arbeit selbst betreuen. Gerade in
Ferienzeiten ist es fir Eltern schwierig, ihr Kind betreuen zu lassen; hier erweist sich das
Eltern-Kind-Arbeitszimmer als eine gute Alternative.

Zur familiengerechten Arbeitsplatzgestaltung gehéren schlieBlich auch gesundheitsférdernde
MaBnahmen zur Pravention. Dies kénnen Sportangebote innerhalb und auBerhalb des
Betriebes, Seminare zur Férderung der gesundheitlichen Kompetenzen und Angebot von
Gesundheitschecks sein (vgl. Rump/Eilers 2006: 56 ff.).

Ein wesentlicher Effekt der in diesem Abschnitt vorgestellten arbeitsorganisatorischen
MaBnahmen besteht darin, dass das Wissen der hoch qualifizierten Mitarbeiter mit Kindern
kontinuierlich in der Organisation prasent bleibt und auch die Fluktuationsrate sowie die
damit verbundenen Verwaltungsaufgaben abgebaut werden.

3.4.3 Serviceleistungen fur Familien

Dieser Abschnitt befasst sich mit verschiedenen Serviceleistungen einer Erwerbsorga-
nisation, die eine berufliche Wiedereingliederung nach der Familienphase ermdglicht, wie
etwa Qualifizierungsangebote, die Aufrechterhaltung von Kontakten wahrend der
Erwerbsunterbrechung, finanzielle Unterstitzungen und weitere Betreuungsangebote.

Ein friherer beruflicher Wiedereinstieg noch wéhrend der Elternzeitphase und auch die
soziale Einbindung von Beschéftigten mit Kindern kénnen durch das Angebot von
Wiedereingliederungsprogrammen besser gelingen (vgl. Wolf 2013: 255).

Die Erwerbsorganisationen sind daran interessiert, die Arbeitsunterbrechungsphase
maglichst kurz zu halten, um betriebliche Verluste durch innerbetriebliche Uberbriickung zu
minimieren. Auch aus Arbeitnehmersicht ist eine mdglichst kurze Erwerbsunterbrechung
durchaus erstrebenswert, da eine kontinuierliche Erwerbstatigkeit zum einen die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt erhéht und zum anderen keine — andernfalls eventuell drohende —
Licken in den Sozialversicherungsbeitragszeiten entstehen.

Personalpolitische MaBnahmen wie etwa das Gesprach mit Personalverantwortlichen und
die Festlegung familienfreundlicher Rahmenbedingungen erleichtern und beschleunigen die
berufliche Rickkehr an den Arbeitsplatz (vgl. ebenda: 254).

Der Wiedereinstieg sollte mit verschiedenen MaBnahmen zum Aufrechterhalt des Kontakts
wahrend der Elternzeit erleichtert werden, bspw. dem Angebot des Betriebes, dass die
Beschéftigten auch wahrend der Elternzeit an Fortbildungsprogrammen teilnehmen kénnen
und Beschaftigte in Elternzeit auch zu Betriebsfesten eingeladen werden. AuBerdem kann
vorgesehen werden, dass die Teilnahme an laufenden Besprechungen und der Zugang zu
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Informationen via Intranet und E-Mail erméglicht wird. SchlieBlich besteht die Mdglichkeit,
mehrere Beschéftigte, die sich in Elternzeit befinden, zusammenzufihren, um einen
Austausch zwischen den Eltern in vergleichbaren Lebenssituationen zu ermdglichen. Die
personellen und finanziellen Kosten dieser MaBnahmen sind im Vergleich zu ihrem Mehrwert
gering. Beschéftigte mit Kindern fihlen sich bei solchen Gestaltungen trotz der privaten
Veranderungen und der rdumlichen Abwesenheit weiterhin eingebunden und wertgeschétzt,
sie kehren schneller an ihren Arbeitsplatz zurlick und bleiben motiviert.

Neben den familienfreundlichen Strukturen innerhalb eines Unternehmens ist eine gesicherte
Kinderbetreuung fir viele Beschéftigte die Voraussetzung fir den beruflichen
Wiedereinstieg. Die 6ffentlichen Infrastrukturleistungen gerade im Kleinkinderbereich reichen
hinsichtlich der Anzahl und der Offnungszeiten bisher in zahlreichen Regionen nicht aus (vgl.
ausfuhrlich dazu Abschnitt 3.3.2). Erwerbsorganisationen sind gefordert, diesem Defizit zu
begegnen. Es existieren unterschiedliche Méglichkeiten, bspw. in Form einer eigenen
Betreuungseinrichtung. Die Untersuchungen des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln
ermittelten, dass 1,9 Prozent der 1.566 befragten Erwerbsorganisationen in Deutschland im
Jahre 2003 eine Dbetrieblich unterstitzte Kinderbetreuung (Betriebskindergarten,
Betriebskrippe und Belegplatze) angeboten haben. Im Jahre 2012 waren es bereits 3,4
Prozent (vgl. BMFSFJ 2013e: 10). Diese unternehmenseigne Betreuungseinrichtung
erfordert allerdings hohe finanzielle und organisatorische Aufwendungen. Daneben besteht
die Méglichkeit, sich in Gberbetrieblicher Kooperation die finanziellen Aufwendungen fir die
Einrichtung einer Kindertageseinrichtung zu teilen, sodass dies auch flr kleinere und
finanzschwéachere Erwerbsorganisationen realisierbar wird.

Unternehmen haben ebenfalls die Option, sich bei bestehenden Einrichtungen Belegplatze
fir die Mitarbeiterkinder zu reservieren oder Vermittlungsdienstleistungen in Anspruch zu
nehmen. Darlber hinaus koénnen Betreuungsmoglichkeiten in den Ferien oder
Notfallbetreuungsplatze in der Erwerbsorganisation geschaffen werden. Die Ferienbetreuung
findet dann haufig auf dem Firmengelande oder in Form von Ferienreisen statt.

Alternativ zu den genannten Betreuungs- und Vermittlungsangeboten kénnen Erwerbs-
organisationen ihre Beschéftigten mit Kindern auch durch finanzielle Zuschisse zu den
hauslichen Betreuungskosten oder Anfahrts- und Ausbildungskosten unterstitzen, damit die
finanziellen EinbuBen im Vergleich zu kinderlosen Beschaftigten abgemildert werden.

3.4.4 Information und Kommunikation

In diesem Abschnitt werden familienfreundliche Instrumentarien veranschaulicht, die den
Dialog in der Organisation fur eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit
fordern und unterstitzen. Folgende Fragen stehen im Raum: Auf welche Art und Weise

kdnnen die in der Erwerbsorganisation angebotenen MaBnahmen kommuniziert werden?
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Kommen die Informationen auch bei den Beschéftigten mit Kindern an, damit diese die
familienfreundlichen MaBnahmen nutzen kénnen?

Den Erwerbsorganisationen  stehen hierfir  unterschiedliche familienfreundliche
Instrumentarien zur Verfligung. Beispielsweise koénnen regelmaBig Informations- und
Beratungsangebote fur Beschéftigte mit Kindern von einem Mitarbeiter aus der Personal-
abteilung oder dem Vorgesetzten vorgetragen werden. Dessen ungeachtet kdnnen
Erwerbsorganisationen einen Familienbeauftragten benennen und einsetzen. Damit
signalisieren sie den Mitarbeitern die Ernsthaftigkeit der Behandlung der
Vereinbarkeitsthematik (vgl. Blahopoulou 2012: 79).

Eine weitere Form besteht darin, die etablierten Kommunikationswege wie das Intranet zu
nutzen. Mitarbeiter haben so die Méglichkeit, diese Informationen fortwahrend abzurufen. Ein
elektronisches ,schwarzes Brett® oder eine Mitarbeiterzeitung eignen sich daflr, die
Schnittstelle der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu thematisieren und Kontakte
zwischen den Beschaftigten zu knipfen. Diese familienfreundlichen MaBnahmen wirken sich
positiv auf die Unternehmenskultur aus, aber auch das Image der Erwerbsorganisation in der
Offentlichkeit kann auf diese Weise verbessert werden (vgl. ebenda: 85 ff.). Die
Beschaftigten flihlen sich ermutigt, die angebotenen MaBnahmen auch wahrzunehmen; die
MaBnahmen starken die Bindung an das Unternehmen und erhbéhen die
Leistungsbereitschaft (vgl. ebenda).

Die finanziellen Aufwendungen der Informations- und Kommunikationspolitik hangen stark
vom Umfang der angebotenen MaBnahmen ab. Aufgrund der positiven Auswirkungen
kénnen die finanziellen Aufwendungen allerdings fast vernachlassigt werden.

3.4.5 Aktuelle personalpolitische Debatte

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass mit einer familienbewussten Personalpolitik die
betrieblichen Kennzahlen positiv beeinflusst werden kdnnen. Die Reduzierung der
Abwesenheiten der Beschéftigten wahrend der Elternzeit entlastet die Erwerbsorga-
nisationen von Uberbriickungs- und Wiedereingliederungskosten. Die Fluktuationsrate kann
anhand familienbewusster MaBnahmen ebenso gesenkt werden wie die Fehlzeiten und der
Krankenstand der beschéftigten Eltern. Die  Mitarbeitermotivation und die
Leistungsbereitschaft von Beschaftigten mit Kindern nehmen durch das Angebot
familienfreundlicher MaBnahmen zu, und das 6ffentlichkeitswirksame Unternehmensimage
kann gesteigert werden.

Zudem ist im sogenannten war of talents nicht mehr ausschlieBlich die H6he des Gehalts
relevant, sondern bei (zukinftigen) Beschéftigten spielt die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf eine immer wichtigere Rolle. Immer mehr Erwerbsorganisationen haben diesen

positiven betriebswirtschaftlichen Effekt erkannt und entscheiden sich vermehrt fir die
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Einflhrung der aufgefuhrten familienfreundlichen MaBnahmen (vgl. Schneider et al. 2013:
212).

Der Unternehmensmonitor 2013 zeigte auf, dass ,der Anteil der Unternehmen, die Uberhaupt
nicht tatig geworden sind, mit 1,3 Prozent faktisch vernachléssigbar ist. Zehn Jahre zuvor
waren noch knapp ein Finftel der Unternehmen inaktiv* (BMFSFJ 2013e: 8).

Demgegeniber schatzen ,acht von zehn Unternehmen in Deutschland (80,7 Prozent) [...]
die Bedeutung von Familienfreundlichkeit fir sich als wichtig oder eher wichtig ein. Das sind
vergleichbar viele wie im Unternehmensmonitor Familienfreundlichkeit 2010 (79,8 Prozent)
und weiterhin deutlich mehr noch als im Jahr 2003 (46,5 Prozent)“ (ebenda: 8).

Der Dbetriebswirtschaftliche Nutzen fur die Erwerbsorganisationen kann durch den
berufundfamilie-Index” errechnet werden. Der Index basiert auf drei Dimensionen: erstens
dem Informations- und Kommunikationsprozess, zweitens auf dem Angebot der
familienfreundlichen MaBnahmen und drittens auf der Auspragung einer familienfreundlichen
Unternehmenskultur.  Auf dieser Grundlage werden die Auswirkungen einer
familienfreundlichen Personalpolitik auf die betriebswirtschaftlichen Kennzahlen errechnet.
Ein zentrales Ergebnis dieser Berechnung lautet, dass sehr familienfreundliche
Organisationen den Unternehmenserfolg nachhaltig positiv beeinflussen konnten. Mittels des
berufundfamilie-Indexes wurde festgestellt, dass sich die Qualitdt des Bewerberpools
deutlich verbesserte und auch die Leistungsbereitschaft der Beschaftigten durch
familienfreundliche MaBnahmen erhéht werden konnte (vgl. Schneider et al. 2013: 235).
Insbesondere bei Organisationen mit einer hoch qualifizierten weiblichen jungen Belegschaft
kénnen die positiven Auswirkungen der familienfreundlichen Instrumentarien nachhaltig zur
Geltung kommen.

Bei der Berechnung der betriebswirtschaftlichen Effekte durch eine familienbewusste
Personalpolitik ist zu berlcksichtigen, dass die Wirkung zeitverzdgert eintreten kann (vgl.
ebenda: 236).

Des Weiteren hangt der betriebswirtschaftliche Nutzen sowohl von der Art und Weise der
Implementierung als auch von der Unternehmens- bzw. Fuhrungskultur innerhalb der
Erwerbsorganisationen ab (vgl. Schneider et al. 2013: 209-240).

Es mussen individuelle Lésungen gefunden werden, die auf die Bedurfnisse der jeweiligen
Beschaftigten  zugeschnitten  sind und  zugleich den  Erfordernissen  der
Erwerbsorganisationen entsprechen.

Die geschilderten Standardisierungen fihren allerdings dazu, dass die unterschiedlichen
Bedurfnisse zur beruflichen Leistungsfahigkeit von DCCs genauso behandelt werden wie die
Bedirfnisse von Eltern, bei denen nur ein Elternteil in Vollzeit arbeitet — und sogar die der
berufstatigen, alleinerziehenden Mitter mit Kind/ern. Eine Empfehlung des BMFSFJ 2009 in

™ Der berufundfamilie-Index wurde vom Forschungszentrum familienbewusste Personalpolitik im Jahre 2012 entwickelt (vgl.
Schneider et al. 2013: 235).
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einer Informationsbroschire  flr  Arbeitnehmervertretungen,  Unternehmens-  und

Personalleitungen lautet:

~Je hoher die Zahl der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, desto einheitlicher sollte die
Vereinbarung sein. Unternehmen kénnen nicht jeden Einzelfall neu regeln* (BMFSFJ 2009a:
27).

Gerade diese Form birgt die Gefahr der Generalisierung familienfreundlicher MaBnahmen fur
alle Beschaftigten in gleichen MaBen, sodass gewlnschten Resultate ausbleiben.

Einige Untersuchungen zur familienbewussten Personalpolitik weisen nach, dass die
eingefuhrten familienfreundlichen MaBnahmen h&ufig nicht dem Bedarf der Mutter und Vater
entsprechen, um Familie und Erwerbsarbeit besser miteinander vereinbaren zu kénnen.
Gerade hinsichtlich familienfreundlicher Arbeitszeiten sehen berufstatige Mitter und Vater
durchaus Handlungsbedarf™ (vgl. BMFSFJ 2009a: 10).

Ferner bestehen weiterhin geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede, im englischen
Sprachraum auch als ,gender wage gap“ bekannt (siehe dazu auch Abschnitt 2.1.2).
Hiernach verdienen Frauen weitaus weniger als ihre mannlichen Kollegen. In einer aktuellen
Studie zum Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation auf den ,gender pay gap*
(2013) konnte festgestellt werden,

,<dass Frauenberufe aufgrund dort vorherrschender weiblich konnotierter Arbeitsinhalte, die
auf dem Arbeitsmarkt abgewertet sind, geringer entlohnt werden — wahrend typisch mannlich
konnotierte Arbeitsinhalte, die in Mannerberufen dominieren, eine monetare Aufwertung
erfahren® (Busch 2013: 301-338).

Auf Managerebene, bei Fihrungskraften direkt unterhalb der Geschéaftsfiihrung, konnten von
der Personalberatung Kienbaum International Consulting signifikante Gehaltsunterschiede
zwischen Frauen und Mannern von 12 Prozent festgestellt werden. Die VergUtung von
Frauen in der Geschéaftsfihrung eines deutschen Unternehmens ist rund 15 Prozent geringer
als das Gehalt eines Mannes in gleicher Position (vgl. Kienbaum Consultants International
GmbH 2013).

In vielen Erwerbsorganisationen ist der Begriff der Doppelkarrierepaare fast géanzlich
unbekannt. Eine sehr Uberschaubare Anzahl an Erwerbsorganisationen hat sich auf die
Bedirfnisse von Doppelkarrierepaaren eingestellt und bietet spezielle, familienfreundliche
MaBnahmen fir diese Zielgruppe an (vgl. Rusconi/Solga 2011).

Die in den USA bereits seit La&ngerem bekannten ,Dual Career Offices” halten seit 2008 nun
auch an deutschen Hochschulen als sogenannte Doppelkarriere-Center Einzug. Die
Technische Universitat in Minchen nimmt dabei eine Vorreiterstellung ein. Die Hochschulen
sehen einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil darin, spezifische familienfreundliche

™ Obwohl Arbeitszeitflexibilisierung die am haufigsten eingesetzte familienfreundliche MaBnahme ist, herrscht hier noch

groBer Handlungsbedarf. 36 Prozent der Frauen und 28 Prozent der Manner wiinschen sich Verbesserungen bei flexiblen
Arbeitszeiten und bewerten sie als das wichtigste familienbezogene Thema“ (BMFSFJ 2009a: 10).
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MaBnahmen zur verbesserten Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit anzubieten, um

mit der Bindung von Wissenschaftlerpaaren einen Wettbewerbsvorteil zu erzielen.”

3.5 VereinbarkeitsmaBnahmen im europaischen Vergleich

Bei der Betrachtung familienfreundlicher MaBnahmen flr eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbsarbeit konnten im européaischen Vergleich deutliche Unterschiede
festgestellt werden.

Zu Beginn dieses Jahrhunderts verglichen die Soziologen Pfau-Effinger und Lewis erstmalig
die familienpolitischen MaBnahmenkataloge westeuropédischer Lander miteinander. Sie
fanden heraus, dass die unterschiedlichen MaBnahmen verschiedene Auswirkungen auf die
Familien haben mussen (vgl. Lewis 1992; Pfau-Effinger 2000). Die OECD vergleicht in der
Studie 2009 ,Towards a Framework of Assessing Family Policies in the EU“ die
europdischen VereinbarkeitsmaBnahmen miteinander (vgl. OECD 2009). Der Datenvergleich
ist sehr aufwendig, weil die familienpolitischen Instrumente der unterschiedlichen L&nder erst
aussagekraftig gemacht werden missen.

In einer Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft KéIn (IW Kéln) wurden mittels eines
Familien-Freundlichkeits-Indexes 19 europaische Lander hinsichtlich des Angebots an
familienfreundlichen MaBnahmen verglichen. Dabei schnitten die skandinavischen Lander
und Frankreich als Sieger ab. Deutschland rangierte im europaischen Vergleich auf Platz
sieben. Zudem konnte von den Forschern festgestellt werden, dass Frankreich und
Schweden (Uber eine hohe Frauenerwerbs- und Geburtenquote verfigen (vgl.
Diekmann/Pliinnecke 2009: 12-20).

" Das ,Dual Career Office* der Technischen Universitat Miinchen wendet sich an mobile Doppelkarrierepaare. Es wurde als
strategisches Instrument flr Personalrecruiting und -bindung etabliert. Weitere Informationen tber das ,Dual Career Office”
kénnen auf der folgenden Internetseite abgerufen werden: http://www.dualcareer.tum.de/.
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Abb. 5: Frauenerwerbstéatigkeit und Geburtenrate in der EU [Quelle: BMFSFJ 2010a: 19]

Die Grafik verdeutlicht, dass eine ansteigende Fertilitdtsrate bei gleichzeitiger Zunahme der
Erwerbstatigkeit méglich ist. Schweden und Frankreich haben aufgrund dieser Zahlen den
Status eines familienpolitischen ,Vorzeigelandes” erworben. Ausgewahlte wesentliche
Unterschiede der familienpolitischen MaBnahmen in Schweden und Frankreich im Vergleich
zu Deutschland sollen in diesem Abschnitt kurz erldutert werden.

Schwedens Familienpolitik zielt darauf ab, einen Ausgleich in den Lebensbedingungen
zwischen Familien mit Kindern und ohne Kinder herzustellen. Der Fokus liegt dabei auf der
Gleichstellung von Frauen und Mannern. Beide, Frauen und Manner, sollen ihren
individuellen Wdulnschen, insbesondere auch den beruflichen, nachgehen kdnnen.
Familienpolitische MaBnahmen ermutigen beide Elternteile dazu, erwerbtétig zu sein und die
Hausarbeit sowie Kinderbetreuung zu teilen.

In einem Lé&ndervergleich von Grunow/Aisenbray/Evertsson wird deutlich, dass diese
MaBnahmen durchaus greifen und Frauen ermutigt werden, friiher in die Erwerbstatigkeit
zurlckzukehren. Deutsche Frauen bleiben im Vergleich zu den schwedischen Frauen
deutlich langer oder sogar ganz zu Hause (Grunow/Aisenbray/Evertsson 2011: 412). Die
Spezialisierung der deutschen Frauen auf die Hausarbeit und die Kinderbetreuung flihrte
bisher jedoch nicht zu steigenden Geburtenraten (vgl. dazu Abbildung 5.)

Die familienpolitischen MaBnahmen in Schweden, wie ein egalitar ausgelegtes Steuersystem
und flachendeckend ausgebaute Kinderbetreuungseinrichtungen, auch fir unter dreijahrige
Kinder, scheinen die vollzeitige Berufstatigkeit fir Mitter zu beglnstigen und somit auch fur
DCCs (vgl. Schickhardt 2013: 165).
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Im Vergleich dazu wird damit auch in der deutschen Familienpolitik weiterhin am steuerlichen
,=Ehegattensplitting“ festgehalten. Wie in Abschnitt 3.3.1 dargestellt, werden deutsche
Familien steuerlich ermutigt, den traditionellen Rollenmodellen weiter zu folgen. Denn
Ehepaare mit einem Einkommen aus Vollzeitbeschaftigung oder mit einem Vollzeit- und
einem Teilzeiteinkommen erfahren steuerliche Verglnstigungen (vgl. Nyberg 2012).

In Schweden werden Vater ermutigt, durch ein einkommensunabhéngiges Elterngeld die
Kinderbetreuung im ersten Lebensjahr des Kindes zu Ubernehmen. Seit 2008 gibt es in
Schweden einen steuerlichen Geschlechtergleichstellungsbonus fir Eltern, den die Elternzeit
gleichmaBig untereinander aufteilen (vgl. Grunow/Aisenbray/Evertsson 2011: 395 ff.)

Frankreichs Familienpolitik gilt fir zahlreiche européische Lénder als vorbildlich (vgl. Deter
2003). Laut einer Studie im Auftrag des Eurofound (2006) waren in Frankreich Gber 80
Prozent der Mutter nach der Elternzeit erwerbstétig. In Deutschland sind es im Vergleich
lediglich 19 Prozent (vgl. Riedmann et al. 2006: 38).

Ein vergleichbarer Begriff wie jener der ,Rabenmutter, wie in Deutschland berufstatige
Mutter h&aufig genannt werden, ist in Frankreich nicht bekannt. Die Erwerbstatigkeit der
Mutter ist in Frankreich gesellschaftlich respektiert und anerkannt.

Der Schwerpunkt der franzdsischen Familienpolitik liegt in finanziellen Hilfen und in der
Infrastruktur — diese Aspekte nehmen eine entscheidende Rolle bei der Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbsarbeit ein (vgl. European Union 2014).

Frankreich verflgt Uber ein flachendeckendes Kinderbetreuungsangebot. 29 Prozent aller
Kinder unter drei Jahren hatten in Frankreich 2006 einen Krippenplatz — in Deutschland
waren es bisher nicht einmal 10 Prozent. Zudem ist das Modell der Tagesmutter in
Frankreich bei der Betreuung der unter Dreijahrigen weit verbreitet. Insgesamt ist das
franzdsische Kinderbetreuungssystem wesentlich vielseitiger als das deutsche; es
unterstitzt die Wabhlfreiheit der franzésischen Eltern (vgl. Ohmacht et al. 2000).

Wie auch in Deutschland werden in Frankreich die Eltern gemeinsam steuerlich veranlagt.
Jedoch belohnt die franzésische Politik Familien finanziell, die sich flir mehr als ein Kind
entscheiden. Das ,Familiensplitting” wird im Vergleich zum deutschen ,Ehegattensplitting“ an
der Kinderzahl festgemacht. Zudem wird das Familieneinkommen auf die Anzahl der
Familienangehdérigen verteilt, sodass auch nichteheliche Lebensformen steuerlich
berlcksichtigt werden und eine héhere Anzahl an Kindern belohnt wird (vgl. European Union
2014). Nach der OECD Studie 2011 wird in keinem anderen europdaischen Land die
Hausfrauentatigkeit durch Steuerpolitik so stark unterstitzt wie in Deutschland. Die
Abschaffung des ,Ehegattensplittings” wird zwar bereits seit Langerem diskutiert, allerdings

wurden bisher kaum Veranderungen vorgenommen.”®

7 Seit 2013 konnen nach Entscheidung des BVerfG Az.: 2 BvR 909/06 auch eingetragene homosexuelle Lebens-
partnerschaften als Steuererleichterung das Ehegattensplitting in Anspruch nehmen.
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In Frankreich wird Elterngeld erst ab dem zweiten Kind bezahlt. Der Auszahlungsbetrag
richtet sich dabei nicht nach dem Einkommen der Eltern, sondern nach der Dauer des
Aussetzens im Beruf.

Der Bericht ,Europaische Allianz fir Familie®, herausgegeben vom BMFSFJ, zeigt auf, dass
aufgrund der gut ausgebauten familienpolitischen Rahmenbedingungen die mit der
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit verbundene Belastung in den nordischen
Landern und auch in Frankreich als gering empfunden wird (vgl. BMFSFJ 2009b).

Neben den familienpolitischen Rahmenbedingungen sind fur eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbsarbeit auch die betrieblichen Bedingungen fir erwerbstatige Eltern
entscheidend. Wissenschaftler des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln (IW Kéln) flhrten
im Jahr 2010 einen europaischen Unternehmensvergleich hinsichtlich familienfreundlicher
Instrumentarien und Einstellungen durch. Die héchsten Werte bei der familienfreundlichen
Einstellung erzielten, wie auch schon bei den staatlichen Leistungen, Frankreich und
Schweden. Hintergrinde fir diese positiven Werte werden in der familienpolitischen
Informationspolitik  gesehen, welche die Erwerbsorganisationen motiviert, die
Rahmenbedingungen auszuweiten (vgl. BMFSFJ 2010e; Seyda/Stettes 2011). Der
Schwerpunkt der familienfreundlichen MaBnahmen liegt in den schwedischen und
franzdsischen Erwerbsorganisationen — wie in Deutschland auch — in der flexiblen
Arbeitszeit- und Arbeitsortgestaltung. Dabei verfligt Schweden im Vergleich zu den anderen
europaischen Landern Uber die groBte Anzahl an flexiblen Arbeitszeitmodellen.

In Deutschland herrscht im Vergleich zu Schweden und Frankreich eine ,Uberstundenkultur.
Laut einer Studie des IAB (2011) steigen die bezahlten und auch die unbezahlten
Uberstunden derzeit stetig an. Darliber hinaus besteht haufig eine sogenannte
Anwesenheitskultur. Mit einer stetigen Anwesenheit im Unternehmen wird der Wunsch nach
Karriere signalisiert.

Im Vergleich zu Deutschland sehen sich die franzdsischen und schwedischen Arbeitgeber
aufgrund der staatlich flachendeckend und gut ausgebauten Kinderbetreuung nicht in der
Pflicht, betriebseigene Kinderbetreuungseinrichtungen aufzubauen. Dies wirde von der
jeweiligen Bevélkerung auch als ein Eingriff in ihre Privatsphére bewertet werden (vgl. Fagan
et al. 2007: 9).

3.6 Ziele der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen

In diesem Unterkapitel wird der Frage nachgegangen, ob und — wenn ja — inwieweit sich die
MaBnahmen der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen ergénzen.

Die Zielsetzung der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen sind mit einer méglichst
hohen Erwerbstatigen- und Geburtenrate in naher Zukunft identisch.
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,Eine gute Balance von Familie und Arbeitswelt liegt im gemeinsamen Interesse und in
gemeinsamer Verantwortung von Politik und Wirtschaft. Was wir brauchen, ist eine
nachhaltige Bevolkerungsentwicklung fir unser wirtschaftliches Wachstum und fur die
nachhaltige Stabilisierung der Grundlagen sozialer Sicherheit* (BMFSFJ 2005 XXXI).

Wie in Abschnitt 2.1.2 veranschaulicht wurde, hat bereits ein Wettkampf um qualifizierte
Arbeitskrafte in zahlreichen Branchen begonnen. Im Zuge der gesellschaftlichen Entwicklung
von der Dienstleistungs- zur Wissensgesellschaft wird der Faktor Wissen an Relevanz
zunehmen.

Gerade die Zielgruppe der DCCs nimmt in der Wissensgesellschaft mit ihrem ,Multiplika-
tionseffekt” fir die sozialen Sicherheitssysteme und die Weiterentwicklung an Wissen eine
besondere Rolle ein.

Im vorherigen Unterkapitel 3.5 wurde erdrtert, dass mittels familienpolitischer Rahmenbedin-
gungen der Ausbau der Erwerbstatigkeit bei gleichzeitigem Anstieg der Geburtenquote
maoglich ist. So demonstrieren es jedenfalls Frankreich und Schweden.

Vor diesem Hintergrund wird deutlich, weshalb das Thema der Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit in Deutschland immer mehr in den Mittelpunkt des staatlichen und éffentlichen
Interesses drangt (vgl. BMFSFJ 2010a).

Es existieren unterschiedliche Mdglichkeiten, wie die verschiedenen MaBnahmen der
Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen flir eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Beruf miteinander verbunden werden kénnen.

Der Staat kann mithilfe relevanter Rechtsnormen, Férderprogrammen und Kooperationen in
die Verhaltensweise der Erwerbsorganisationen eingreifen.

Trotz der gemeinsamen familienpolitischen Ziele ist die Wirkung der bestehenden
gesetzlichen Normen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit
zum Teil sehr unterschiedlich.

Das Elternzeitgesetz, welches den Anspruch der Mutter oder des Vaters im ersten
Elternzeitjahr auf Elterngeld als Einkommensersatzleistung regelt, hat die frihere Ruckkehr
von Muttern mit kleineren Kindern erh6ht. Dennoch sind auch negative Auswirkungen mit
dem Elternzeitgesetz verbunden. Die fehlende gesetzliche Aufteilung des Elterngeldes auf
Mutter und Véter, so wie dies z. B. in Schweden der Fall ist, bewirkt in Deutschland, dass
das Elterngeld zu 95 Prozent von den Muittern in Anspruch genommen wird (siehe Néheres
hierzu in Abschnitt 3.3.1). Die klassische Frauenrolle wird daher gesetzlich verfestigt und
fihrt zu einem Attraktivitatsverlust von Muttern auf dem Arbeitsmarkt. Die gesetzlichen
Regelungen, Vater zu einer beruflichen Erziehungspause zu verpflichten, wirden jedoch in
die Wabhlfreiheit der Paare eingreifen und dem familienpolitischen Grundsatz, nicht direkt

Einfluss auf Familien nehmen zu wollen, widersprechen.
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Unterstitzend wirken sich die 2008 ins Leben gerufenen familienpolitischen Foérderpro-
gramme des Bundes, der Lander und der Kommunen zum Ausbau der betrieblichen und
betrieblich unterstiitzenden Einrichtungen insbesondere fir die Kleinkinderbetreuung aus.
Die vorhandenen gesetzlichen Rechtsnormen wirken nicht immer erganzend fur die
Erwerbsorganisationen, sondern stellen sie haufig vor organisatorische und
kostentechnische Herausforderungen, um den beschaftigten Eltern eine Balance zwischen
Familie und Erwerbsarbeit zu ermdglichen. Der gesetzliche Anspruch der Eltern auf
Ruckkehr auf eine gleichwertige Arbeitsstelle wahrend der Dauer der dreijahrigen Elternzeit
sowie die kurzfristigen Meldefristen von sieben Wochen bis zum erneuten Arbeitsbeginn sind
far die Erwerbsorganisationen mit Planungsunsicherheiten und hohen
Wiedereingliederungskosten verbunden. Dies insbesondere dann, wenn die Eltern die
Elternzeit auf die Dauer von drei Jahre ausschépfen und diese sich wohlméglich durch die
Geburt eines weiteren Kindes sogar auf sechs Jahre verldngert. Der in Abschnitt 3.4.5
dargestellte Nutzeffekt personalpolitischer MaBnahmen bleibt in diesen Faéllen far
Erwerbsorganisationen fragwirdig.

Neben den existierenden Rechtsnormen zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbsarbeit wurden in den vergangenen Jahren zudem bundesweit Kooperationen ins
Leben gerufen. Diese Initiativen richten sich neben Erwerbsorganisationen auch an die
Lander und Kommunen. Nachstehend werden lediglich einige ausgewahlte Programme
genannt, die verdeutlichen sollen, wie viel derzeit fir die Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit in Deutschland geleistet wird.””

Zu nennen ist das Projekt der ,Allianz fiir Familie*’®.

Unter der Tragerschaft des
Bundesfamilienministeriums wurden in Zusammenarbeit mit der Bertelsmann Stiftung
Spitzenverbédnde der Wirtschaft mit Erwerbsorganisationen und Gewerkschaften
zusammengebracht, mit dem Ziel, Impulse zu geben, um eine familienbewusstere
Arbeitswelt zu schaffen.

.Lokale Blindnisse flr Familien® ist eine weitere Initiative des Bundesfamilienministeriums in
Zusammenarbeit mit europaischen Partnern, mit dem Ziel, eine Plattform auf kommunaler
Ebene zu schaffen, bei der sich Familien und Unternehmen aktiv einbringen kénnen, um die
Lebenssituation im Bereich Kinderbetreuung und Vereinbarkeit zu verbessern.

Daneben existiert seit 2006 das Programm ,Mittelstand und Familie“. Damit bieten das
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend und die Bertelsmann Stiftung
eine Internetplattform an, die klein- und mittelstidndischen Unternehmen eine

Implementierungshilfe bei der Einfiihrung familienfreundlicher MaBnahmen gibt.

7 2012 verdffentlichte das BMFSFJ eine Ubersicht tiber familienbewusste Kooperationen mit Unternehmen und anderen

Akteuren (vgl. BMFSFJ 2012d).

" Eine 2003 gegriindete Initiative von Liz Mohn (Aufsichtsratsmitglied der Bertelsmann Stiftung) und Renate Schmidt, die von
2002 bis 2005 Bundesministerin fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend war.
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Auch die Deutsche Industrie- und Handelskammer (DIHK) hat in Zusammenarbeit mit dem
Bundesfamilienministerium eine Internetseite entwickelt, auf der sich insbesondere klein- und
mittelstdndische Unternehmen Uber familienfreundliche MaBnahmen, ihren Nutzen sowie
uber Einfuhrungshilfen informieren kénnen.

Des Weiteren bestehen das ,Audit Beruf und Familie“ und der ,Pme Familienservice®, die
beide private Anbieter sind, welche Unternehmen bei der Einfihrung familienfreundlicher
MaBnahmen beratend zur Seite stehen

3.7 Fazit und Forschungsfragen

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass es insbesondere der Familienpolitik,
aber auch den Erwerbsorganisationen in den vergangenen Jahren gelungen ist, fir das
Thema der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit 6ffentliches Interesse zu wecken.
Dem Perspektivenwechsel innerhalb der Familienpolitik wird politisch hohe Prioritat
eingerdumt. Doch die Instrumente der Politik und der Erwerbsorganisationen zeigen bisher
kaum Wirkung.

Das Ziel von Politik und Wirtschaft, die Geburtenraten bei gleichzeitigem Anstieg der
Frauenerwerbstatigkeit zu erhdhen, konnte bislang nicht erreicht werden.

Wie in Kapitel 1 und 2 veranschaulicht wurde, weisen trotz der Modernisierung der
Gesellschaft sowohl die politischen als auch die betrieblichen Strukturen Ungleichheiten bei
der Anerkennung und Verteilung der Chancen auf. Diese Strukturen férdern die
Unterschiede sowohl zwischen Familien mit und ohne Kinder als auch zwischen den
Partnern/Eltern.

Hinzu kommt, dass Diskrepanzen zwischen neu eingeflhrten und bereits bestehenden
MaBnahmen herrschen. Zum Beispiel beruht die MaBnahme des Ehegattensplittings auf

inzwischen Uberholten Vorstellungen von der Institution Ehe.

Der Ausbau des Kinderbetreuungsangebots, das mit einem friiheren beruflichen
Wiedereinstieg gleichzusetzen ist, erweist sich als unzureichend. Die Qualitdt und die
Quantitat der Betreuungseinrichtungen werden vielerorts bemangelt. In zahlreichen
Einrichtungen konnte keine ausreichende Qualitat festgestellt werden, so die Forscher in
einer Studie von NUBBEK (Nationale Untersuchung zur Bildung, Betreuung und Erziehung in
der frilhen Kindheit) im Jahr 2013"° (vgl. Tietze et al. 2013: 14 ff.). Die qualitativ hochwertige
Umsetzung erfordert u. a. eine hohe Anzahl ausreichend qualifizierter Erzieher/-innen,
ausreichend Flache pro Kind und ein AuBBengelande. Zur Behebung dieser Mangel konnten
bisher noch keine Uberzeugenden Qualitatsstandards gefunden werden.

™ Die Forscher des NUBBEK-Teams stuften die Krippenqualitdt als mittelmaBig ein. Es mangelt an einer systematischen
Qualitatstiberprifung in Deutschland, sodass viele Méngel unentdeckt blieben (vgl. Tietze et al. 2013: 15 f.).
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Zudem stehen sich, wie in Unterkapitel 3.6 aufgezeigt, die familienfreundlichen MaBnahmen
der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen haufig kontrar gegeniber, da die
familienpolitischen MaBnahmen noch immer haufig an traditionellen Lebensvorstellungen
ausgerichtet sind, sodass sie zu ungleichen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Chancen
von Muttern und Vatern fuhren.
Unter dem Gesichtspunkt der familienpolitischen Zielsetzung der sozialen Gerechtigkeit von
Familien wurde auf die wachsende Zielgruppe der Doppelkarrierepaare bisher kaum ein
besonderes Augenmerk gerichtet. Die familienpolitischen MaBnahmen werden h&ufig nach
Art des ,GieBkannenprinzips® von der Familienpolitik und den Erwerbsorganisationen
gréBtenteils gleichermaBen angewandt. Die Entscheidung von DCCs fur oder gegen Kinder
sowie fir eine Unterbrechung der Erwerbsarbeit des einen oder des anderen Partners liegt
zwar bei jedem Paar selbst; dennoch orientieren sich diese Entscheidungen an den
familienpolitischen Rahmenbedingungen der Familienpolitik, den umsetzenden Stellen des
Staates und den Angeboten der Erwerbsorganisationen (vgl. Strohmeier/Schultz 2005: 18).
Familienfreundliche MaBnahmen kdénnen mithin die Entscheidung in Bezug auf
Erwerbstatigkeit und Kinder durchaus beeinflussen.
Nachdem in den vorangehenden Kapiteln die familienfreundlichen MaBnahmen aus Sicht der
Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen, deren Zielsetzung fir eine bessere Balance
von Familien und Erwerbsarbeit sowie die Komplexitdt der Verknipfung der beiden
Institutionen veranschaulicht wurden, soll jetzt der Frage der Wirkungsweise staatlicher und
betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen aus der Sicht von Doppelkarrierepaaren
nachgegangen werden. Als Bemessungsgrundlage werden Kriterien der sozialen
Gerechtigkeit wie Chancengleichheit, gesellschaftlicher und beruflicher Anerkennung sowie
bestehende Wahlméglichkeiten herangezogen.
Gefragt wird, wie Dual Career Couples die Auswirkungen der VereinbarkeitsmaBnahmen im
beruflichen und privaten Umfeld anhand der oben genannten Kriterien bewerten.
Durch die nachfolgenden Fragen soll das Forschungsvorhaben spezifischer umrissen
werden:
¢ Wie bewerten Dual Career Couples die Auswirkungen der VereinbarkeitsmaBnahmen auf
das Familienleben (Kinderbetreuung, Hausarbeit, Freizeitgestaltung)?
e lassen sich Verdnderungen in der Personalpolitik feststellen, die zu einer Erfolg
versprechenden Vereinbarkeit ohne diskriminierende Folgen flihren?

Von Interesse ist zugleich die Wechselwirkung der verschiedenen VereinbarkeitsmaB-
nahmen. Die Vielzahl der unterschiedlichen Leistungen staatlicher Stellen und der Betriebe
fhrt zu einer hohen, schwierig handhabbaren Komplexitat.

Allein dann, wenn sich einerseits das familienpolitische Engagement des Staates und die
MaBnahmen der Unternehmen komplementar erganzen und damit eine Doppelung von

98



3 Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben und Forschungsfragen

Strukturen vermieden werden kann, koénnen die VereinbarungsmaBnahmen fur die
Empfanger, also im vorliegenden Fall fir DCCs, ihre volle Wirkung entfalten (vgl.
Leitner/Wroblenski 2005: 13 f.).

Des Weiteren zielt diese Studie darauf ab, die Akzeptanz der VereinbarkeitsmaBnahmen im
beruflichen Umfeld der DCCs zu bewerten. Bisher musste konstatiert werden, dass der
Zielgruppe der Doppelkarrierepaare weder von der Familienpolitk noch von den
Erwerbsorganisationen eine besondere Aufmerksamkeit sowohl seitens der Familienpolitik
als auch seitens der Erwerbsorganisationen geschenkt wurde.

Zu fragen ist, ob von der Zielgruppe Veranderungsprozesse sowohl in der Familienpolitik als
auch der Personalpolitik ihrer Erwerbsorganisationen wahrzunehmen sind. Sind die
MaBnahmen darauf ausgerichtet, die Vereinbarung von Familie und Erwerbsarbeit zu
erleichtern, und wie sind sie bezuglich der Kriterien sozialer Gerechtigkeit zu bewerten?

Bei der theoretischen Darstellung der familienfreundlichen MaBnahmen wird selten das Wohl
der Kinder betrachtet. Demgegenliber soll hier auch das Kindeswohl als
Entscheidungskriterium der Doppelkarrierepaare herangezogen werden.
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4 Sozialtheoretische Grundlagen zur Bewertung von Vereinbarkeits-
maBnahmen
Mithilfe des normativen Bezugsrahmens, der sich aus den Merkmalen Anerkennung,
Umverteilung, Chancengleichheit und Wahimdglichkeiten zusammensetzt, sollen die
familienfreundlichen MaBnahmen des Staates und der Erwerbsorganisationen aus der
Perspektive der Doppelkarrierepaare betrachtet werden.
Der Bezugsrahmen basiert auf dem von Anne Lise Ellingsaeter®® 2007 entwickelten ,Konzept
der Trichtonomy*. Diese Theorie setzt sich zwei Gerechtigkeitstheorien zusammen, namlich
zum einen aus dem ,Statusmodell der Anerkennung“ von Fraser und zum anderen aus dem
Konzept des ,Lebensstils“ von Anthony Giddens. Das ,Konzept der Trichtonomy* soll durch
das Merkmal der ,Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern in den Unternehmen® von
Gertraude Krell erweitert werden.
Zunachst werden im Unterkapitel 4.1 die Kernaussagen des ,Statusmodells der
Anerkennung“ von Nancy Fraser dargestellt. Es beruht auf den Dimensionen der
Anerkennung und Umverteilung als normativem Ziel der sozialen und politischen
Gerechtigkeit. Diese Gerechtigkeitsansatze kénnen als eine institutionelle Bewertung
herangezogen werden. Die Mehrdimensionalitat der Theorie Frasers mit der Moglichkeit der
Differenzierung zwischen den Merkmalen ,Anerkennung® und ,Umverteilung® lasst eine
direkte sowie eine normative Anwendung auf die Forschungsproblematik zu. Diese Theorie
von Fraser kann, wie dies auch Ellingsaeter vornimmt, durchaus auch um weitere
theoretische Ansétze erganzt werden.
Im Rahmen dieser Abhandlung wird das Konzept der ,Life Politics* von Anthony Giddens
herangezogen und in Unterkapitel 4.2 veranschaulicht. Zum allgemein besseren Verstandnis
werden im ersten Schritt die Grundannahmen der ,Strukturationstheorie® erldutert. Aus der
»otrukturationstheorie“ geht die reflektive Modernisierung der ,Life Politics® als
Handlungsrahmen der Politik ,jenseits von Links und Rechts“ hervor (vgl. Giddens 1997b).
Im Mittelpunkt steht dabei Giddens kritische Theorie der ,Life Politics“, die zu mehr sozialer
Gerechtigkeit, Gleichheit und Wahlmdglichkeit fuhrt. Die Agenda der ,Life Politics* zielt auf
die Schaffung von mehr Chancengleichheit (Lebenschancen) und Wahlmdglichkeiten
(Lebensstilentscheidungen) der individuell und kollektiv handelnden Akteure der
Gesellschaft.
In Unterkapitel 4.3 geht es um die Chancengleichheit der Geschlechter in der Personalpolitik
der Unternehmen, um einerseits bestehende Benachteiligungen innerhalb der
Erwerbsorganisationen zu beseitigen und andererseits vergleichbare Voraussetzungen und
Potenziale fur alle Beschaftigten zu schaffen (vgl. Krell 2008: 4 ff.)

8  Anne Lise Ellingsaeter ist Professorin fiir Soziologie am Institut Soziologie und Humangeografie an der Universitat Oslo.
Themenschwerpunkte sind Familienpolitik und die Rollen der Geschlechter. Ein Uberblick Uber die Forschungsarbeiten
findet sich auf der Internetseite: http://www.sv.uio.no/iss/personer/vit/annlisee/.
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SchlieBlich wird in Unterkapitel 4.4 der normative Bezugsrahmen anhand des ,Konzeptes
der Trichtonomy“ von Ellingsaeter als Erklarungsansatz erldutert. Dieser Theorie-Ansatz
bietet Anregungspotenzial fur weitere Analyse von MaBnahmen der Familienpolitik und
familienfreundlichen Personalpolitik. Das darauf aufbauende Fazit soll die Anwendbarkeit auf
den Untersuchungsgegenstand aufzeigen.

4.1 Das Statusmodell der Anerkennung

Die Beurteilung der Aussagen der DCCs hinsichtlich der MaBnahmen der Familienpolitik und
der Erwerbsorganisationen wird im Folgenden zunachst vor dem Hintergrund des
~Statusmodells der Anerkennung® von Nancy Fraser vorgenommen. Fraser geht urspriinglich
von einem zweiwertigen Ansatz in Form eines perspektivischen Dualismus aus. Dieser
Ansatz basiert sowohl auf den poststrukturalistischen Theorien Foucaults und Derridas als
auch auf der ,Kritischen Theorie® von Habermas®' (vgl. u.a. Habermas 1981;
Derrida/Lidemann 2005; Foucault 2012).

Der Gerechtigkeitsgrundsatz des perspektivischen Dualismus beruht auf zwei Dimensionen,
namlich der 0&konomischen Umverteilung sowie der kulturellen Anerkennung als
grundlegendes politisches Projekt. Die Umverteilung der 6konomischen Ressourcen wird in
Verteilungskdmpfen erstritten und durch eine Politik der Umverteilung realisiert (vgl. Fraser
2000, 2003, 2010). Die ungleiche materielle Verteilung ist aus der O6konomischen
Klassenhierarchie hervorgegangen. Die Umverteilung von Ressourcen, also von
Einkommen, Vermdgen und Bildung, sowie die damit verbundene Nivellierung der
Klassenunterschiede kénnen am Beispiel der gleichen Berechtigung an der Teilnahme an
BildungsmaBnahmen unabh&ngig von den eigenen finanziellen Mdglichkeiten verdeutlicht
werden (vgl. Fraser 2003: 55).

Die fehlende Anerkennung beruht haufig auf einer mangelnden kulturellen und sozialen
Identitat, mithin auf einer Anpassung an die Mehrheit bzw. an die herrschende kulturelle
Legitimitdt. Hierunter fallen fehlende gesellschaftliche Anerkennung von Eigenheiten
ethnischer, rassischer und religiéser Minderheiten, aber auch von unterschiedlichen
sexuellen Ausrichtungen und die Berlcksichtigung spezifischer Merkmale von Frauen und
Mannern. Die mangelnde Anerkennung soll in entsprechenden Auseinandersetzungen
erstritten und durch eine Politik des Respekts und der gegenseitigen Achtung Uberwunden
werden, um Ungerechtigkeiten zu beseitigen. Rechtsnormen oder ein Wertewandel kénnen
gleichen Respekt und gleiche Chancen erméglichen und Diskriminierungen beseitigen (vgl.
Fraser 2003: 55).

8 Michel Foucaults und Jacques Derridas sind franzésische Wissenschaftler. Ihre Theorien aus den 60er und 70er Jahren,

zur ,Postmoderne, die auch als Theorie des ,Poststrukturalismus® bekannt ist, werden international diskutiert. Auch Fraser
beschaftigt sich in ihren Werken mit dem ,Poststrukturalismus® und setzt sich mit der ,Kritischen Theorie® von Jirgen
Habermas auseinander.
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Diese Betrachtung der zwei Dimensionen wird vielfach kritisiert. In einer Diskussion um
Umverteilung und Anerkennung — eine politisch-philosophische Kontroverse — wirft der
Soziologe Honneth® die Frage auf, ob die Dimension der Anerkennung nicht einen
Ubergeordneten Gerechtigkeitsbegriff darstellt, aus dem sich dann die Umverteilung ableite
(vgl. Fraser 2003). Honneth betrachtet die Anerkennung als Ubergreifenden Moralbegriff und
damit als logische Konsequenz aus den berechtigten Ansprichen auf Anerkennung (vgl.
Honneth 2003: 9).

Auch die kulturelle und 6konomische Trennung, die von Fraser im ,Statusmodell der
Anerkennung“ vorgenommen wird, erfahrt Kritik. Nach Butler (1998) und Becker-Schmidt
(2001) sind Okonomie und Kultur miteinander verwoben und lassen sich nicht voneinander
trennen. Kultur und Okonomie bilden aufgrund der gewachsenen gesellschaftlichen
Strukturen eine Einheit.

L#Aus historischen und gesamtgesellschaftlichen Grinden sind die Dimensionen Anerken-
nung und Umverteilung zwei Seiten einer Medaille” (Becker-Schmidt 2001: 116).

Von anderen Wissenschaftlern, wie etwa dem Philosophen Richard Rorty oder dem
Soziologen Todd Gitlin, werden die Umverteilung und die Anerkennung als Alternativen
gesehen, die sich wechselseitig ausschlieBen. Verfechter der Theorie der Umverteilung sind
der Meinung, dass die politische Anerkennung von der entscheidenden Frage ablenkt,
namlich der Verteilung der Ressourcen (6konomische Umverteilung) (vgl. Giltin 1995; Rorty
1999).

Andere Autoren, so z. B. Marion Young (1997), vertreten die Ansicht, dass eine Politik der
Umverteilung die Problematik der Ungerechtigkeit bei der Anerkennung sogar noch
beférdern kénnte. Die herrschenden ékonomischen Gruppen kdnnten dadurch mehr Macht
erhalten und den untergeordneten Gruppen die Eigentiimlichkeiten aberkennen.

Flr Fraser, die die bivalente Konzeption von Anerkennung und Umverteilung fir richtig halt,
erscheint die Reduzierung auf das eine oder andere Merkmal nicht logisch, denn in diesen
Theorien werde die Dimension stets als untergeordnetes Merkmal der anderen betrachtet
(vgl. Fraser 2010: 145).

Fraser modifiziert in einem néachsten Schritt den ,perspektivischen Dualismus® zum
,Statusmodell der Anerkennung“.®® Anerkennung wird in diesem Modell als eine Form der
Gerechtigkeit und nicht als Idealbild der individuellen Selbstverwirklichung verstanden. lhr
geht es hierbei um die ,partizipatorische Paritat“, die vollwertige und ebenblrtige Teilhabe

8 Honneth ist ein deutscher Sozialphilosoph. Seit 2001 ist er Direktor des Instituts fir Sozialforschung (IfS) an der Goethe-
Universitét in Frankfurt a. M.

8 Als Folge der Kritik am ,perspektivischen Dualismus“ entwickelt Fraser das ,Statusmodell der Anerkennung®. 2005 nahm

Fraser in ihre Gerechtigkeitstheorie eine dritte Dimension auf, namlich die Auspragung der ,Representation“ (vgl. Fraser
2010: 144ff.). Fraser beschreibt in ihren Werken diese Dimension eher vage, deshalb soll diese Dimension hier nicht nédher
beleuchtet werden.
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jeder Person am sozialen Leben, mithin um die Verwirklichung von Gerechtigkeit gegentber
jedem einzelnen Gesellschaftsmitglied und nicht mehr nur um die Anerkennung und
Respektierung kultureller Differenzen. Die ,partizipatorische Paritat, also die Erflllung
legitimer Anspriiche auf Gerechtigkeit, werde nach ihr erreicht, wenn in der Interaktion mit
mindestens einer anderen Person wechselseitig der Gleichheit des Status anerkannt wird.
Geschieht dies nicht, verhindern fehlende gesellschaftliche Strukturen innerhalb der
Institutionen die Gleichberechtigung und flihren zu einer institutionalisierten Unterordnung in
der Gesellschaft. Diese gesellschaftlichen Ungerechtigkeiten auszurdumen, die es flr
einzelne Teilnehmer der Gesellschaft unmdglich macht, als vollwertig und ebenblrtig zu
partizipieren, ist nach Fraser Aufgabe der Anerkennungspolitik (vgl. Fraser 2003: 18 ff.;
Fraser 2010: 145 ff.).

Diese leitet Fraser aus zwei Gesichtspunkten, namlich objektiven und intersubjektiven ab:
Ersterer beinhaltet die gleichberechtigte Verteilung bzw. Umverteilung (redistribution) der
materiellen Ressourcen. Die Verteilung dieser Ressourcen soll die Unabhangigkeit
bestimmter Personengruppen gewahrleisten und damit auch deren ,Mitspracherecht* 3.

Es kann ein formaler Ausschluss erfolgen, sodass einzelne Partizipanten von vornherein
unbericksichtigt bleiben (vgl. Fraser 2003: 55). Ein zu beobachtendes Phanomen sind z. B.
sogenannte Mannerbinde auf FUhrungsebenen in Unternehmen, in denen Frauen schon
aufgrund ihrer Nichtteilnahme keine Mitspracherechte erhalten. Ein weiteres Beispiel ist die
ungleiche Entlohnung von Frauen und Mannern. Das Entgelt fir die geleistete Arbeit wird
haufig nicht an der Leistungserbringung festgemacht, sondern ausschlieBlich am Geschlecht
(vgl. Kienbaum Consultants International GmbH 2013).

Dem steht der intersubjektive Gesichtspunkt der Anerkennung gegenuber, der darauf
ausgerichtet ist, institutionalisierte partizipatorische Ungerechtigkeiten auszurdumen und
allen Personen gleiche Achtung und gleichen Respekt zu erweisen (vgl. Fraser 2003: 55). Es
geht folglich um ein nichtdiskriminierendes Wertemuster, bei dem bestehende Praktiken
abgebaut werden, um Chancengleichheit beim Erwerb gesellschaftlicher Achtung zu
gewahrleisten. Danach musste z. B. die unbezahlte Hausarbeit, die meistens von den
Frauen ausgeflhrt wird, gesellschaftlich ebenso anerkannt werden wie die auBerhdusliche
Erwerbsarbeit.

Nur beide Faktoren gemeinsam, die Fraser als ,wechselseitig irreduzible Faktoren®
bezeichnet, fliihren zu Gerechtigkeit. Die Normierung der ,partizipatorischen Paritat* ist
jedoch nicht nur eine Gerechtigkeitsforderung, sondern bezeichnet auch ein
Bewertungskriterium fir Institutionen, das unterstitzend bei der Entwicklung von

Gerechtigkeitsanliegen zur Anwendung kommen kann (vgl. Fraser 2010: 146).

#  Die Ubersetzung spricht bei der Verteilung der 6konomischen Ressourcen von der Gewéhrleistung der Unabhangigkeit und
des Stimmrechtes der Partizipierenden (vgl. Fraser 2003: 55). Von der Autorin wird angenommen, dass der Begriff
~Stimmrecht” das ,Mitspracherecht” meint.
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Vor diesem Hintergrund soll das Modell der ,partizipatorischen Paritat“ von Nancy Fraser mit
den Dimensionen ,Anerkennung“ und ,Umverteilung“ als normativer Bezugsrahmen des
Forschungsgegenstandes herangezogen werden. Die familienpolitischen MaBnahmen
kdénnen lediglich dann als gerecht gelten, wenn diese zu sozialer Gerechtigkeit, mithin zu
einer ebenbdrtigen und egalitdren Partizipation am gesellschaftlichen Leben, fihren. Dies
beinhaltet die Zustimmung aller betroffenen Teilnehmer einer Gesellschaft innerhalb eines
demokratischen Verfahrens; also erst im Dialog und im Diskurs wird die spezifische
Besonderheit und Individualitét einer Person gesellschaftlich anerkannt (vgl. Fraser 2010:
68).

Die Feststellung einer ,partizipatorischen Paritat” beschreibt Nancy Fraser in Form einer
diagonalen Handhabe, um die Beziehung in voller Komplexitat zu erfassen (vgl. Fraser 2008:
145 ff.):

,Man kann die Perspektive der Anerkennung dazu nutzen, die kulturellen Dimensionen zu
benennen, was Ublicherweise als Wirtschaftspolitik der Umverteilung angesehen wird [...].
Umgekehrt kénnen wir die Perspektive der Umverteilung dazu nutzen, die wirtschaftlichen
Dimensionen dessen deutlich zu machen, was als eine Frage der Anerkennung gesehen
wird“ (Fraser 2003: 88 f.).

Am Beispiel des ,Ehegattensplittings” kann diese Komplexitat verdeutlicht werden: Die
herkdmmliche kulturelle Bewertung der Ehe, die auf einem traditionellen Rollenbild des
mannlichen Alleinverdieners basiert, wird durch die materielle ungleiche Verteilung
ausgedruckt, obwohl dies in Wirklichkeit auf der fehlenden Anerkennung der Erwerbstatigkeit
der Frau beruht.

Zur Umsetzung von Strukturen, die auf Gerechtigkeit abzielen, schlagt Fraser die
Unterscheidung zwischen affirmativen und transformativen Handlungsansatzen vor. Die
Affirmation ist darauf ausgerichtet, ungerechte gesellschaftliche Strukturen auszugleichen,
ohne den zugrunde liegenden sozialen Rahmen neu zu strukturieren. Im Vergleich dazu
steht die Transformation zum Ausgleich ungerechter Wirkungen durch Veranderungen der
zugrunde liegenden Strukturen (vgl. Fraser 2003: 100 f.). Nichtsdestotrotz erweisen sich die
Identifikation der richtigen Handlungsansatze sowie die Entwicklung und Umsetzung von
Strategien zu deren Durchsetzung als schwierig.

,Reformen, die abstrakt gesehen affirmativ scheinen, kdénnen in einigen Kontexten
transformative Wirkungen zeigen, wenn sie nur radikal genug sind und konsequent verfolgt
werden® (Fraser 2003: 103).

Fraser vertritt die Uberzeugung, dass der Mittelweg zwischen Affirmation und Transformation
Lésungsansatze bietet. Damit meint sie affirmative Strategien, die sich auf die Verteilung und
Anerkennung bestehender MaBnahmen beziehen, jedoch durch den politischen Diskurs eine
tiefgreifende Transformation ermdéglichen.
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Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass Frasers ,Statusmodell der Anerkennung® fur
die Erfassung des Untersuchungsgegenstandes eine bedeutende Rolle zukommt. Die hier
interessierende Frage, ob die Lebensformen, fir die sich Karrieremutter oder -vater
entschieden haben, gesellschaftlich anerkannt werden, kénnen anhand von Frasers
objektiven und intersubjektiven Bedingungen untersucht werden. Dem
Gerechtigkeitsgrundsatz als Orientierungsprinzip der materiellen Verteilung sowie dem
Erwerb gesellschaftlicher Anerkennung kann mit Frasers Theorie entsprochen werden.
Gerade dem Aspekt der wirtschaftlichen Handlungsautonomie von Individuen misst Fraser
eine hohe Bedeutung zu.

4.2 Das Konzept der ,Life Politics*

Ergadnzend zu Frasers ,Statusmodell der Anerkennung“ wird in diesem Unterkapitel das
Konzept der ,Life Politics” von Anthony Giddens genannt. Als theoretischer Ausgangspunkt
wird in einem ersten Schritt kurz auf die Grundannahmen der ,Strukturationstheorie*®
eingegangen, auf deren theoretischem Ansatz auch die politische Theorie der ,Life Politics®
basiert. Im weiteren Verlauf dieser Abhandlung wird der englische Begriff ,Life Politics*
verwendet, da die deutsche Ubersetzung ,Lebenspolitik oder ,Politikk der Lebensstile®
irrefihrend ist. Der englische Begriff ,politics* besitzt einen Prozesscharakter und umfasst
Interessenkonflikte genereller Art. Der Begriff ,Politik” ist im deutschen Sprachgebrauch stark
mit dem Begriff der politischen Systeme verkn(pft.

Giddens ,Strukturationstheorie*® betrachtet das Handeln der Akteure (Subjekte) und die
sozialen Strukturen (Objekte) als eine Grundposition, die einander bedingen und
voraussetzen (vgl. Giddens 1992, 1997a). Damit entwickelte Giddens eine soziologische
Theorie, welche die subjektiven und die objektiven Sichtweisen miteinander verbindet (vgl.
Neuberger 1995: 289).

Sozialtheoretiker vertraten friher die Meinung, dass das Objekt und das Subjekt zwei
parallele Welten darstellen, die miteinander konkurrieren (vgl. u.a. Zirndorf 1988;
Walgenbach 2002). In der Betrachtung des handelnden Akteurs wurden soziale Systeme
bislang nicht beleuchtet. Handeln bedeutet nach Giddens die reflexive Steuerung der
Handlungsrationalisierung und der Handlungsmotivation des Handelnden® (vgl. Giddens
1997b: 56; Lamla 2003: 33).

% Der englische Begriff ,structuration* findet sich in der deutschen Literatur sowohl als ,Strukturation* als auch als ,Struktu-

rierung” wieder. Da es keine einheitliche Ubersetzung flir den englischen Begriff gibt, werden in dieser Arbeit beide Begriffe
verwandt.

% Ein Uberblick tiber die bisherigen Werke aus dem Zeitraum 1960 bis 2000, die sich mit der ,Theorie der Strukturation“ von

Giddens befasst haben, gibt Bryant/Jary (vgl. Bryant/Jary 2001: 271 ff.). Einen ausfiihrlichen Uberblick (ber das
Gesamtwerk von Anthony Giddens gewéhrt Jorn Lamla (vgl. Lamla 2003).

% Die von Giddens verwendeten Begriffe des Handelnden und des Akteurs kommen im Rahmen dieser Arbeit als zwei

gleichbedeutende Termini zur Anwendung (siehe dazu Giddens 1997b: 36).
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,Die reflexive Steuerung des Handelns seitens der Akteure ist ein integraler Charakterzug
des Alltagshandelns und richtet sich nicht nur auf das eigene Verhalten des Akteurs, sondern
auch auf das anderer Akteure. Das bedeutet, dass Akteure nicht nur kontinuierlich den Fluss
ihrer Aktivitdten steuern und dasselbe von Akteuren erwarten; sie kontrollieren routinemaBig
ebenso die sozialen und physischen Aspektie des Kontextes, in dem sie sich bewegen®
(Giddens 1997a: 55).

Der Akteur steuert und kontrolliert sein Handeln demnach fortlaufend, selbst die
Konsequenzen des Handelns kénnen vom Akteur kontrolliert werden. Der Akteur besitzt
Einsichtsfahigkeit und Handlungsvermégen, mithin das theoretische Verstéandnis fir sein
Handeln. Gleichwohl kann der Akteur nicht alle Handlungsbedingungen und
Handlungsfolgen erkennen. Eine Handlung kann dabei auch misslingen oder unbeabsichtigt
erfolgen (vgl. Peters 2011: 33)

Der Handelnde befolgt eine Handlungsroutine®®, die aufgrund seiner Erfahrung und
Sozialisation unbewusst bei ihm verankert ist. Mit diesem Handeln reproduziert der Akteur
Strukturen aus Intendiertem oder Nichtintendiertem (Input und Output). Daraus ergibt sich
gemanB Giddens die ,, Theorie der Dualitat” (vgl. Giddens 1984: 29; Jager/Meyer 2000: 142).
Nach Ortmann bedeutet die Organisation zugleich Strukturation, wenn die Organisation

.hre Naivitat, ihnre Naturwtichsigkeit, ihre Unschuld verloren hat* (Ortmann/ Sydow/Windeler
1997: 315). Reflexive Strukturation wird bei Ortmann als ,Handeln mittels Reflexion, und
zwar mittels Reflexion auf seine Strukturation® (Ortmann/Sydow/Windeler 1997: 317)
beschrieben.

Somit lassen sich  Organisationen ,als Systeme organisierten = Handelns*
(Ortmann/Sydow/Windeler 1997: 315) betrachten. In Organisationen werden Handlungs-
formen mit reflexivem Bezug auf Regeln und Ressourcen (den Vermittlungsmodalitaten)
etabliert und stabilisiert. Dieser soziologische Betrachtungsansatz soll in einer staatlichen
Politik — der Politik des dritten Weges — fruchtbar gemacht werden (vgl. Giddens 1999). In
dieser Politik sollen die Verhéltnisse gegentber den individuell und kollektiv Handelnden neu
definiert werden, um insbesondere der zunehmenden reflexiven Modernisierung der
Gesellschaft nachzukommen (vgl. Giddens 2001; Lamla 2003).

Am Beispiel der Realisierung der Gleichstellung der Geschlechter in Deutschland kann diese
zunehmende reflexive Modernisierung verdeutlicht werden. Seit der Griindung der
Bundesrepublik Deutschland besteht das Ziel, dass Manner und Frauen gleichberechtigt
sind.

,Der Staat férdert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin“ (Art. 3 Abs. 2 GG).

8 Nach Giddens sind ,Routinen konstruktiv sowohl fiir die kontinuierliche Reproduktion der Persénlichkeitsstrukturen der
Persénlichkeitsstrukturen der Akteure in ihrem Alltagshandeln, wie auch fiir die sozialen Institutionen; Institutionen sind
solche némlich nur kraft ihrer fortwahrenden Reproduktion® (Giddens 1997: 111 f.).
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Die Politik nimmt zur Erreichung dieses Ziels als gesellschaftliche Regulierungsinstanz eine
zentrale Stellung ein.

.otaatliche Stellen regeln per Gesetz Arbeits- und Wohnbedingungen, greifen mit ihren
Infrastrukturleistungen in Freizeit und Umweltbedingungen ein, sie beeinflussen zunehmend
Armuts-, Gesundheits- und Altersrisiken und die staatlichen MaBnahmen sozialer Sicherung
erfassen immer gréBere Teile der Bevdlkerung® (Hradil 1987: 48).

Die moderne politische Theorie geht demgegenlber von einem politischen System mit
spezifischen Einschrankungen aus. Nicht nur soziale und kollektive Akteure, sondern
Einzelne beeinflussen mit ihren politischen Interessen die Politik. In neuerer Zeit haben sich
die gesellschaftlichen Machtverhaltnisse in der Politik zu verschieben begonnen; dies fuhrt
zu einer zunehmenden Entmachtung und Entgrenzung der organisierten Politik bei
gleichzeitiger Politisierung der Gesellschaft (siehe zunehmende Demonstrationen und
Volksentscheidungen) (vgl. Beck 1986; Meyer 2004).

Diese Entwicklung verweist auf Giddens Theorie der reflexiven Identitat, welche laut ihm die
von Individuen ausgeldste Einflussnahme auf die Gesellschaft — eine Entwicklung hin zu
postmaterialisierten Werten der Lebensstile — bedeutet (vgl. Giddens 1997b: 36; Lamla 2003:
137; Liebsch 2008: 74).

.In einer Gesellschaft mit hochgradiger Reflexivitat tritt die Aneignung von Expertenwissen —
in all ihren Formen — tendenziell an die Stelle der Lenkung durch Tradition. Dabei handelt es
sich um eine per definitionem aktive, nicht um eine passive Gesellschaft. Auch wenn sich die
Individuen, Gruppen und Kollektive einer solchen Gesellschaft an Traditionen halten oder
Traditionen wiederbeleben, sind sie nachgerade gezwungen, eine aktive Haltung zu den
Voraussetzungen ihres Daseins einnehmen® (Giddens 1997a: 127).

Auf dieser Grundlage formulierte Giddens das politische Konzept der ,Life Politics®. Die
traditionelle Politik der vordefinierten Klasseninteressen und Emanzipationsideale, die bei
Giddens als ,emanzipatorische Politik® bezeichnet wird, kann mit dem Konzept der ,Life
Politics” Gberwunden werden (vgl. Giddens 1997b: 36). Giddens empfiehlt, dafir einen
politischen Mittelweg zwischen Neoliberalismus und traditioneller Sozial-demokratie
einzuschlagen — eine ,Politik des dritten Weges“. Diese Politikform verfolgt als
Hauptanliegen die soziale Gerechtigkeit fir alle Akteure der Gesellschaft (vgl. Giddens
1997b, 2001; Lamla 2003). Die dominierenden sozialen Probleme von Kapitalismus und
Industriemoderne haben gesellschaftlich an Relevanz verloren (vgl. Giddens 2001: 65 f.).
Diese Form der traditionellen Politk war zwar auf die Uberwindung der Traditionen
ausgerichtet. Sie wollte Ungleichheiten und Unterdriickungen minimieren und die Verteilung
der Ressourcen veradndern. Dennoch war es eine kollektive Politik. Es bestand keine
Ausrichtung auf die Individuen. Die Emanzipation des Individuums konnte nur Uber die
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Freiheit des Kollektivs verwirklicht werden (vgl. Giddens 1991a: 214). Diese Politik ist nach
seiner Meinung far die Zukunft eines modernen Wohlfahrtsstaates nicht mehr angemessen.
Mit der Globalisierung nimmt der Einfluss der nationalen Politik weiter ab. Die voran-
schreitende Individualisierung als Bemessungsgrundlage fir die individuelle Freiheit wird in
Zukunft an Bedeutung zunehmen (vgl. Giddens 2001: 136 ff.). Demgegentiber stitzt sich das
Konzept der ,Life Politics” auf Lebensstilfragen, auf Aspekte der Selbstverwirklichung und
auf Selbstidentitat (z. B. bei der Sexualitat und der Reproduktion). ,Life Politics” richtet sich
an jedes Individuum als Aufwertung der persdnlichen Ethik und beruht somit auf ethisch-
moralischer Reflexion. Sie ist nicht auf gleichbleibende ethische Imperative ausgerichtet,
sondern hat zum Ziel, mittels Handlungsfeldern spezifische Antworten auf ethische
Problemstellungen zu finden. Politische Organisationen muissen sich auf die Interessen,
Probleme und Erfahrungen der Handelnden stltzen.

Die bisherigen gesellschaftlichen Strukturen, die auf mehr sozialer Gerechtigkeit durch die
Angleichung der Geschlechter aufbauen, reichen in Zukunft nicht mehr aus. Gleichheit muss
nach Giddens neu verstanden werden (vgl. Lamla 2003: 140 ff.).

Er spricht in diesem Zusammenhang von gleichen Lebenschancen (Chancengleichheit) fur
alle Mitglieder der Gesellschaft. Lediglich eine dynamische Politik, die versucht, alle
Lebensstile in Einklang zu bringen, ist eine Politik der Chancengleichheit. Die Verwirklichung
des Konzepts der ,Life Politics” ist nur dann mdglich, wenn alle Individuen inkludiert werden,
auch diejenigen, die bisher exkludiert wurden. Soziale Gerechtigkeit ist fur Giddens der
Inbegriff von Gleichheit (Ladwig 2011: 86).

Die Dimension der Chancengleichheit wird im Folgenden auf den Untersuchungsgegenstand
der familienpolitischen Instrumentarien bezogen. Demnach steht die Familienpolitik in der
Verantwortung, eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Karriere im Rahmen der
Gleichstellung zu gewéhrleisten. Die Familienpolitik®® muss Rahmenbedingungen schaffen,
die der Doppelbelastung insbesondere von Frauen bei der Bewaltigung von Familie und
Beruf entgegenwirken, um gleiche Chancen bei der Partizipation am Leben, also auch am
Erwerbsleben, zu erreichen. Gleichzeitig muss die Politik Manner/Vater ermutigen und ihnen
durch geeignete Instrumentarien ermdglichen, sich starker an Kinderbetreuung und
Familienarbeit zu beteiligen. Beide Elternteile mussen gleiche Chancen haben, um am
Erwerbs- und Familienleben teilzunehmen.

Darliber hinaus sollen Familien mit Kindern genauso am gesellschaftlichen Leben
partizipieren. Finanzielle Aufwendungen flr Kinder und die Erziehungs- und Betreuungs-
leistungen dirfen nicht bewirken, dass Familien mit Kindern gesellschaftlich benachteiligt

werden. Finanzielle Transferleistungen an Familien sollen einen Ausgleich schaffen.

8  Im Rahmen der Agenda des ,Dritten Weges' zur Demokratisierung der Intimsphére flieBen Vorschlage zur Reform haupt-

séchlich in die Familienpolitik ein. Damit macht Giddens deutlich, dass es ein Zuriick zu traditionellen Familienmodellen
nicht mehr geben kann“ (Lamla 2003: 132).
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Gleichwohl betont Giddens, dass diese nicht direkt an Familien flieBen sollen, sondern in
familienpolitische Strukturen (vgl. Giddens 2001: 107 ff.).

Familienpolitische MaBnahmen missen neben der vollstindigen Gleichstellung der
Geschlechter und Familien mit und ohne Kinder(n) namentlich das Wohlergehen der Kinder
selbst bertcksichtigen, indem die familienpolitischen MaBnahmen zu einem stabilen
Familienleben beitragen; dafir muss die traditionelle und konservative Familienpolitik
dberwunden werden (vgl. Giddens 1997b: 256). Durch den Aufbau eines qualitatsorientierten
Angebots an Kinderbetreuung muss fur die Eltern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gefdrdert werden. Dabei muss die Kinderbetreuung dem Wohl des Kindes zugutekommen
(vgl. 1997b: 256).

Die berufliche Chancengleichheit sowohl von Frauen und Mé&nnern als auch zwischen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist Grundvoraussetzung fir eine gleichberechtigte
Teilnahme am Berufsleben und fir die Karrieremdglichkeiten innerhalb  der
Erwerbsorganisationen. Entsprechende Instrumentarien zu einer besseren Vereinbarkeit von
Familie und Karriere missen darauf ausgerichtet sein, sowohl Frauen als auch Eltern zu
inkludieren. Die familienfreundlichen MaBnahmen missen darauf verweisen, dass es
innerhalb der Organisation zu keiner Exklusion von Individuen oder Gruppen kommt. Die
organisatorischen Strukturen sollten darauf ausgelegt sein, dass alle Arbeitnehmer/-innen
das gleiche Recht auf berufliche Weiterentwicklung in der jeweiligen Erwerbsorganisation
haben (vgl. Giddens 2001: 120).

In den Fach- und Fihrungspositionen sind Frauen bis heute unterreprasentiert (siehe dazu
nadher Tabelle 1). Darlber hinaus ist es fir Doppelkarrierepaare schwierig,
Chancengleichheit bei der Kinderbetreuung und der Hausarbeit herzustellen. Erwerbsorgani-
sationen fordern gegenwartig noch von Angestellten mit Kindern den gleichen zeitlichen
Einsatz und das gleiche berufliche Engagement wie von den mannlichen Kollegen ohne
Kinder. Daraus resultiert, dass fehlende Gleichstellung am Arbeitsplatz Ungleichheit im
Privatleben nach sich zieht.

Giddens soziale Gerechtigkeit besteht nicht nur aus der Dimension der Chancengleichheit,
denn nach seiner Ansicht misse Gleichheit auch zur Vielfalt beitragen, anstatt sie zu
behindern. In diesem Sinne sind ,Life Politics* nicht nur auf die Wahrnehmung von
Lebenschancen, sondern auch auf eine Politik der Wahlimdglichkeiten zwischen
verschiedenen Lebensformen ausgerichtet.

“Life politics [...] is a politics of life decisions [...] self identity today is a reflective
achievement. The narrative of self-identity has to be shaped, altered and reflexively
sustained in a relation of rapidly changing circumstances of social life, on a local and global
scale” (Giddens 1991b: 215).

GemaB Giddens ist es in der modernen Gesellschaft fir jedes Individuum zu einer
gesellschaftlichen Pflicht geworden, zwischen verschiedenen Alternativen wahlen zu
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mussen. Jedes Individuum hat sich der Frage nach der eigenen Identitat und der Einstellung
zur Gesellschaft zu stellen. Diese Tatsache birgt fir jeden Einzelnen vielféltige neue
Anforderungen. Durch den Wegfall der Traditionen in der reflexiven Modernisierung muss
der Handelnde einen individuellen Weg einschlagen und lernen, sich zwischen mehreren
Optionen zu entscheiden. Fast jeder Alltagsaspekt muss gewahlt werden. Fir die getroffene
Wahl muss der Handelnde selbst die Verantwortung tbernehmen. Giddens grenzt jedoch die
Wabhlfreiheit aufgrund des Prozesses der Sozialisierung ab. Dies kann das Individuum zu
Entscheidungen verleiten, die auf der Basis der traditionellen Gesellschaft beruhen.

In Bezug auf die Thematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf I&sst sich die Dimension
der Wahlmdglichkeiten auch auf Gleichstellungsaspekte zwischen den Geschlechtern
beziehen. Familienpolitische Rahmenbedingungen stehen vor der Herausforderung, in einem
reformierten Wohlfahrtsstaat Eltern die Mdglichkeit zu geben, zwischen Berufstéatigkeit oder
Kinderbetreuung wahlen zu kdnnen (vgl. Ellingsaeter 2007: 49 ff.). Bisher existiert die
Gefahr, dass bestehende familienpolitische MaBnahmen, wie beispielweise das
,=Ehegattensplitting“, die Aufgabenaufteilung in den Familien aufgrund der traditionellen
Geschlechterrollen festschreiben und dadurch die Wahimdglichkeiten von Frauen und
Mannern bezuglich Familie und Beruf einschréanken. Die Wahimdglichkeiten zwischen
Erwerbsarbeit und Familie hangen flr Eltern gleichsam vom Angebot und der Qualitat der
Kinderbetreuung ab. Eine ausgebaute Kinderbetreuung auch fir Kinder unter drei Jahren
férdert die Wahlfreiheit der Eltern, einer Erwerbstatigkeit nachzugehen.

AuBerdem kdnnen aufgrund bestehender arbeitsmarktpolitischer Regelungen Wahiméglich-
keiten nicht immer realisiert werden. Mutter oder Vater, die sich fir einen gewissen Zeitraum
wegen der Kinderbetreuung fur eine Teilzeittatigkeit entscheiden, haben gegenwartig keinen
gesetzlichen Anspruch auf eine Rlckkehr in eine Vollzeitbeschaftigung (siehe dazu Abschnitt
3.3.3).

Nach Giddens bezieht sich die Dimension der Wahlmdglichkeit auch auf die individuelle
Autonomie  und  Selbstverwirklichung  (vgl.  Ellingsaeter  2007: 49ff.). Das
gesellschaftspolitische Ziel muss gemaB Giddens lauten, die Gleichbehandlung jedes
Individuums bei der Wahl der Lebensform zu unterstiitzen. Die Lebensgestaltung ist eine
subjektive Entscheidung von jedem Individuum geworden und wird immer weniger
gesellschaftlich  vorprogrammiert. Die haufig noch vorherrschenden Einkommens-
unterschiede zwischen Frauen und Mannern missen beseitigt werden. Allein auf gleicher
monetérer Augenhéhe kénnen sich Paare individuell zwischen Familie oder Erwerbsarbeit
entscheiden. Ziel eines reformierten Wohlfahrtsstaates ist es, beiden Dimensionen — der
Chancengleichheit und den Wahimdglichkeiten — gerecht zu werden (vgl. Giddens 1997:
253).
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Nur die Mdoglichkeit des ,selbstbestimmten Handelns® bietet soziale Gerechtigkeit. Die
Inklusion des Burgers, also ihn in seinen Rechten zur Teilnahme an der Gesellschaft zu
starken, muss das Ziel des modernen Wohlfahrtsstaates sein (vgl. Giddens 1997: 36). Dieser
Ansatz der Inklusion kdme der Dimension der Anerkennung von Fraser aus dem
Statusmodell gleich, die Unterdriickung gesellschaftlich schwéacherer Gesellschaftsmitglieder
zu vermeiden. Auch die Anforderung nach Umverteilung durch Fraser kann mit Giddens ,Life
Politics* gleichgesetzt werden.

Die Chancengleichheit ist laut Giddens ausdrlcklich in den Vordergrund zu stellen und setzt
nach wie vor eine Umverteilung von Einkommen und Wohlstand voraus (vgl. Giddens 2001:
134.). Neben der materiellen Umverteilung propagiert Giddens eine ,Umverteilung der
Chancen®. Diese sind durch Sozialinvestitionen in den Wohlfahrtsstaat umzusetzen, mithin in
die Reform des Arbeitsmarktes und in das Bildungs- und Ausbildungssystem (vgl. Giddens
2001: 96 ff.). Allerdings musste nach seiner Auffassung neben Investitionen in die Bildung
der gesamte Wohlfahrtsstaat restrukturiert werden.

Die bestehenden Sozialleistungen kritisiert er als zu birokratisch und nicht effizient genug;
sie fuhrten haufig zu gegenteiligen Entwicklungen. Zudem seien viele Sozialleistungen nicht
an den tatsachlichen Bedirfnissen der Blrger ausgerichtet (vgl. Giddens 1997: 113). Das
Ziel der Sozialpolitik misse sein, in ,Humankapital“ zu investieren, dies aber nicht in Form
direkter finanzieller Leistungen. Zudem sieht Giddens diese Investition in das Humankapital
nicht ausschlieBlich als Aufgabe des Staates an, denn auch die Wirtschaft miisse einen
Beitrag dazu leisten.

Neben allgemeinen Aussagen zum Aufbau des Wohlfahrtsstaates geht Giddens auch
konkret auf die Aufgaben der Familienpolitik ein.

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass Giddens’ Aussagen zum Verfall der
industriegesellschaftlichen Klassenpolitik sowie der Prozess der Individualisierung und
Entstaatlichung gesellschaftlich greifen. Nichtsdestotrotz ist sein Konzept der ,Life Politics*
nur schwer realisierbar. Bauman® (2003) bezeichnet Giddens’ Theorie als Theorie der
politischen Beliebigkeit, da die privaten Bedirfnisse zu sehr den &ffentlichen Bereich
dominieren. Der Politikbegriff werde in seiner Theorie zu weit gefasst. Giddens bewege sich
zudem in ihm nicht vertrauten Politikbereichen — zwischen den Konservativen und der
Arbeiterbewegung. Die praktische Alltagstauglichkeit der ,Life Politics® flur konkretes
politisches Handeln sei nicht Gberzeugend (vgl. Junge 2006: 88). Trotz aller Kritik bleibt die
Theorie der ,Life Politics” ein anregender Ansatz.

J---] vorausgesetzt, dass wir uns nicht darauf beschranken, ihn mit Empirie flllen zu wollen,
sondern die konstitutive Rolle dieses ,Fullers® fur jenen Rahmen und die betrachtlichen
Chancen mitbedenken, Erkenntnisse anderer Theorietraditionen [...] aufnehmen und
produktiv verarbeiten“ (Ortmann/Sydow/Windeler 2000: 354).

% Zygmunt Bauman ist ein emeritierter Professor fiir Soziologie und Philosoph. Heute wohnt er in Leeds und geht seiner
Publikationstétigkeit nach.
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4.3 Chancengleichheit durch Personalpolitik

Krells®" Konzepte der personalpolitischen GestaltungsmaBnahmen sind Gegenstand der
normativen Personallehre. Klaus Tirk® beschreibt Krells Theorien als kritische
Personalpolitik, die versucht, mittels personalpolitischer Instrumentarien Arbeitspotenziale
optimal in eine tatséchliche, messbare Arbeitsleistung zu Gberfuhren.

Zur Realisierung der Chancengleichheit der Geschlechter in Erwerbsorganisationen hat
Gertraude Krell das Konzept ,Ecksteine einer erfolgversprechenden Gleichstellungspolitik®
entwickelt (vgl. Krell 2008: 6 f.).

Ihr Konzept beinhaltet nicht nur den Aspekt, eine bestehende Benachteiligung der
Geschlechter innerhalb der Erwerbsorganisationen zu beseitigen, sondern vergleichbare
Voraussetzungen und Potenziale fur alle Beschaftigten zu schaffen.

Realisierung von Chancengleichheit Abbau von Diskriminierungen in
beim Zugang zu Flhrungspositi- Arbeitsgestaltung und Entgeltpolitik
onen und anderen mannerdominier- bei herkémmlicher ,Frauenarbeit®
ten Bereichen

Erleichterung der Vereinbarkeit von Erhéhung der Gleichstellungskom-
Beruf und Privatleben fir Frauen petenz und -motivation von Fih-
und Méanner ohne diskriminierende rungskraften

Folgen

Abb. 6: Ecksteine einer Erfolg versprechenden Gleichstellungspolitik [Quelle: Krell 2008: 6]

Der Begriff ,Geschlecht* wird gemaB Krell nach dem englischen Sprachgebrauch ,Gender*
verwendet und kann von dem Begriff ,Sex" abgegrenzt werden. ,Gender* bedeutet, dass es
nicht nur ein biologisch angeborenes Geschlecht gibt, sondern auch ein soziales. ,Gender*
beinhaltet auch die psychologischen, kulturellen und sozialen Bedeutungen, welche durch
Kultur, Erziehung, soziale Einflisse, Medien etc. gepragt sind.

Zur Realisierung der Gleichstellungspolitik soll nach Krell ein Gleichstellungscontrolling als
Verknipfung von Planung, Vorgabe, Kontrolle und Informationsversorgung eingesetzt
werden (vgl. Krell 2008: 11 ff.). Die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern
innerhalb der Erwerbsorganisationen kann in einem fortlaufenden Regelkreis nach
festgelegten Schritten erreicht werden.

" Getraude Krell ist seit 2007 emeritierte Professorin der Betriebswirtschaftslehre am Institut fir Management der Freien

Universitat Berlin. Sie publiziert und referiert weiterhin in ihrem Forschungsgebiet der Chancengleichheit der Geschlechter.

% Klaus Turk ist Professor der Wirtschafts- und Sozialwissenschaften an der Bergischen Universitat Wuppertal. Seine For-

schungsschwerpunkte sind u. a. die theoretische Bestimmung des Verhéltnisses von Organisation und Gesellschaft sowie
die Kulturgeschichte von Arbeit.
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Der erste Schritt beinhaltet das ,Setzen von Solls®, mithin die Festlegung von Gleichstel-
lungselementen in  Rechtsnormen, in Tarifvertrigen sowie in Betriebs- und
Dienstvereinbarungen.

Im zweiten Schritt folgt die Istanalyse — die systematische Erhebung unter Gender-Aspekten.
Es schlieBen sich weitere Prifschritte des Diskriminierungs- und Gleichstellungspotenzials
und gegebenenfalls die Anpassung der Ergebnisse an.

Der letzte Schritt hat die Erfolgskontrolle und die Wiederholung des Gleichstellungs-
controlling-Regelkreises zum Gegenstand.

Nach Gertraude Krell beziehen sich Gleichberechtigung und Chancengleichheit nicht nur auf
Gender, sondern gleichsam auf Beschaftigte unterschiedlicher Kulturen, Altersgruppen,
Ethnien, sexueller Orientierung und solche mit einer Behinderung.

Im Rahmen dieser Studie liegt der Fokus indes auf der Chancengleichheit der Geschlechter.
Mit Inkrafttreten des sogenannten Amsterdamer Vertrages® im Jahre 1999 haben alle EU-
Mitgliedstaaten  die  rechtliche  Verpflichtung zur Umsetzung einer  aktiven
Gleichstellungspolitik mithilfe der Strategie des Gender Mainstreamings festgeschrieben.

Und zwar ,[...] in der Reorganisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluation von
Entscheidungsprozessen in allen Politikbereichen und in den Arbeitsbereichen einer
Organisation. Das Ziel des Gender Mainstreaming ist es, in alle Entscheidungsprozesse die
Perspektive des Geschlechterverhaltnisses einzubeziehen und alle Entscheidungsprozesse
fir die Gleichstellung der Geschlechter nutzbar zu machen®, so die Definition von Stiegler
(Stiegler 2000: 6).Danach ist es die Aufgabe des Gender Mainstreamings, sich an den
unterschiedlichen Bedirfnissen von Frauen und Mannern zu orientieren, um die Potenziale
beider Geschlechter in die Organisationen einzubringen. Der Grund flr die Einflhrung
personalpolitischer Instrumentarien fir Chancengleichheit innerhalb der Erwerbsorganisation
liegt zum einen in den rechtlichen Auflagen, zum anderen aber auch darin, dass
Chancengleichheit zu héherer Mitarbeitermotivation und Mitarbeiterbindung fuhrt.

Im Rahmen der Untersuchung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf von Karrierepaaren
soll das Konzept von Krell hinsichtlich der Verwendung des Begriffs der Chancengleichheit
herangezogen werden. Dieses gilt dann nicht nur fir die Geschlechtergleichstellung von
Frauen und Mannern, sondern auch hinsichtlich der Gleichstellung von Beschéftigten mit und
ohne Kinder(n). Mit dieser Annahme lasst sich der Forschungsgegenstand erweitern und
konkretisieren.

Im Rahmen des Forschungsvorhabens kénnen mittels der oben beschriebenen Theorie von
Krell die Aussagen der DCCs dahin gehend untersucht werden, ob Gleichstellung und
Gleichwertigkeit in  Unternehmensprozesse integriert sind, Gleichstellungsleitlinien,

% Der Amsterdamer Vertrag wurde am 02.10.1997 auf einem Gipfeltreffen der Staats- und Regierungschefs der EU-
Mitgliedstaaten unterzeichnet und trat am 01.05.1999 in Kraft. Inhalt des Vertrages sind die Verbesserung der Zusammen-
arbeit der Justiz und der Innenpolitik, die Starkung der gemeinsamen AuBen- und Verteidigungspolitik sowie mehr Trans-
parenz und Blrgernéhe (vgl. EU-Vertrage http://europa.eu/eu-law/decision-making/treaties/index_de.htm).
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Arbeitsprozesse und -ergebnisse bestehen und gelebt werden oder ob Veranderungen in der
Kultur, in den Prozessen und den Strukturen der jeweiligen Erwerbsorganisation ohne
diskriminierende Folgen vorliegen.

4.4 Normativer Bezugsrahmen

Die soziologische Betrachtung und der ganzheitliche Ansatz der Untersuchung familien-
freundlicher Instrumentarien der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen scheinen, bis
auf wenige Ausnahmen, neu zu sein, so auch die gemeinsame theoriegeleitete Anwendung
des ,Statusmodells der Anerkennung®“ und der ,Life Politics“. Das Forschungsinteresse liegt
darin, mittels der vorgestellten Kriterien der sozialen Gerechtigkeit, Anerkennung und
Umverteilung nach Fraser und WahIlmdglichkeiten sowie Chancengleichheit nach Giddens
bzw. Krell theoriegeleitet Antworten auf die Forschungsfragen zu erhalten.

Konkret lautet die Frage: Wie lassen sich die Aussagen der Doppelkarrierepaare zu den
familienpolitischen MaBnahmen auf die Kriterien von Fraser und Giddens Ubertragen? Lé&sst
sich aufgrund des normativen Bezugsrahmens der Forschungsgegenstand analysieren?
Giddens theoretischer Ansatz ist eher abstrakt und kompliziert in der Anwendbarkeit (vgl.
Ortmann/Sydow/Windeler 1997). Sein Konzept lasst sich daher kaum mit einem
theoriegeleiteten, konkreteren und anwendungsorientierten Bezugsrahmen auskleiden, um
die Forschungsfragen néaher beleuchten zu kénnen.

Die oben bereits erlauterten Begrifflichkeiten aus Frasers Konzept ,Statusmodell der
Anerkennung*“ sind zum Teil irrefihrend (siehe naher dazu Unterkapitel 4.1). Es geht bei der
intersubjektiven Bedingung der Anerkennung auch um die Chancengleichheit und die
rechtliche Gileichberechtigung. Diese Darstellung wird bei Fraser indes nicht konkret
ausgefihrt (vgl. Mcdonald/Merrill 2002: 67-83.).

Es ist zu fragen, wie sich konkrete Kriterien zur Beurteilung familienpolitischer MaBnahmen
flr eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf finden lassen, mit deren Hilfe soziale
Ungerechtigkeiten fiir die Zielgruppe der Doppelkarrierepaare aufgedeckt werden kénnen.
Darliber hinaus stellt sich die weitere Frage, welche der genannten Dimensionen einen
konkreten Beurteilungscharakter fir den Forschungsgegenstand aufweisen.

Einen problembewussteren Bezugsrahmen fir die Untersuchung der Forschungsfrage hat
Ellingsaeter 2007 entwickelt. Ihr Konzept ,Trichtonomy“ besitzt im Rahmen dieser Arbeit
besondere Relevanz. Ellingsaeters Konzept besteht aus den Dimensionen Wahl-
maoglichkeiten, Chancengleichheit sowie Anerkennung; es befasst sich mit der
familienpolitischen Reform. Die Ideen fur Ellingsaeters Konzept sind sowohl aus Frasers
.Statusmodell der Anerkennung“ als auch aus Giddens Konzept der ,Life Politics”
hervorgegangen.

Das normative ,Konzept der Trichtonomy“ von Ellingsaeter kann durchaus fir die

empirischen Untersuchungen dieses Forschungsvorhabens verwendet werden.
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“The conceptual trichotomy developed for the present analysis — equality, recognition and
choice — may be useful for other empirical studies of national care policy dis-courses, as well
as for studies of other social policy fields” (Ellingsaeter 2007: 59).

Ellingsaeter geht, ebenso wie Giddens, davon aus, dass sich der Wohlfahrtsstaat im Zeitalter
des ,Postindustrialismus® reformieren muss - und damit auch die dazugehdrigen
familienpolitischen MaBnahmen (Ellingsaeter 2007: 58), ,[...] die die Beziehung zwischen
Muttern und Vatern, Arbeitsmarkten und Wohlfahrtsstaat regeln® (Ellingsaeter/Leira 2009:
546).

Daflr massen im familienpolitischen Leistungskatalog Angebote und Zuwendungen etabliert
werden, zwischen denen Eltern autonom wahlen kénnen, um sich selbst verwirklichen zu
kdénnen (vgl. Ellingsaeter 2007: 59).

Im Rahmen dieser Studie wird der Begriff ,Wabhlfreiheit* wie auch bei Ellingsaeter eher
weitlaufig gefasst und meint damit die Wahlfreiheit sowohl der Mutter als auch der Vater,
Uber die eigene individuelle Lebensbiografie entscheiden zu kénnen (vgl. Ellingsaeter/Leira
2009: 551). Far Eltern heiB3t das, die Mdglichkeit zu besitzen, Uber die Art und Weise der
Lebensform, also bspw. die Partnerschaftsform, den Umfang der Berufstatigkeit sowie den
Umfang und die Art und Weise der bedarfsgerechten Betreuung von Kindern, entscheiden zu
kdénnen. Allerdings ist an dieser Stelle darauf hinzuweisen, dass jedes Individuum im Verlauf
seines Lebens in seinen freien Entscheidungen durch soziale Verpflichtungen begrenzt wird.
Gerade die mit der Elternschaft verbundenen Verpflichtungen gegentber dem Kind/den
Kindern begrenzen die Wahlmdglichkeiten (vgl. ebenda: 551).

Ein weiteres Kennzeichen einer modernen Familienpolitik bildet neben der Dimension der
Wahlfreiheit die Chancengleichheit. Sie umfasst die Gleichberechtigung der Geschlechter bei
der Aufgabenteilung der Erwerbs- sowie der Familienarbeit. Dartber hinaus umfasst
Chancengleichheit aber auch den ungehinderten und den gleichen Zugang zum
Arbeitsmarkt. Familienpolitische MaBnahmen missen darauf gerichtet sein, dass neben der
Geschlechtergleichheit innerhalb der Partnerschaft sich auch die gesellschaftliche Akzeptanz
andert. ,Gleichberechtigung der Geschlechter darf nicht an der Haustir enden® (ebenda:
550).

In Bezug auf die Forschungsfrage soll sich die Chancengleichheit nicht nur auf diejenige
zwischen den Geschlechtern beziehen, sondern auch auf die Gleichstellung der Chancen
zwischen Familien mit Kindern und solchen ohne Kinder.

Zudem ist es in diesem Kontext fir die Untersuchung der Forschungsfragen von besonderer
Bedeutung, Ellingsaeters normativen Bezugsrahmen ,der Trichtonomy“ um das Konzept
~ECksteine einer erfolgsversprechenden Gleichstellungspolitik“ von Krell zu erweitern. Der

normative Bezugsrahmen von Ellingsaeter lasst sich im Besonderen auf familien- und
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sozialpolitische Untersuchungen anwenden. Krells Anwendungstheorie lasst sich dartber
hinaus konkret auf betriebswirtschaftliche Problemstellungen der Ungleichheit bei der
Verteilung der Chancen in Erwerbsorganisationen (bertragen; das Untersuchungsspektrum
wird folglich erweitert.

Mit der Dimension der Chancengleichheit geht im Allgemeinen die Erwartung an den
Wohlfahrtsstaat einher, dass dieser Ungleichheiten bei der Verteilung der materiellen
Ressourcen ausgleicht® (vgl. Massarrat 2008: 280).

Im Kontext dieser Abhandlung soll die 6konomische Verteilung der Ressourcen nach Fraser
als eigenstandiges Kriterium der sozialen Gerechtigkeit berticksichtigt werden. Umverteilung
ist mithin nicht nur Bestandteil der Dimension der Chancengleichheit (vgl. Ellingsaeter 2007:
59), sondern sie wird hier als eigene Dimension der sozialen Gerechtigkeit gefthrt. Nur
durch die anzustrebende gleiche materielle Verteilung der ékonomischen Ressourcen und
von Mitspracherechten kann eine gleichberechtigte Partizipation des Individuums an der
Gesellschaft gesichert werden (vgl. Fraser 2003: 55). Allein auf diese Weise kdnnen
traditionell gewachsene Vorstellungen, bspw. die herkémmlich schlechtere Entlohnung der
Erwerbsarbeit von Frauen, der fehlende Zugang zu FUhrungspositionen oder der fehlende
Anspruch auf bedarfsgerechte Betreuungseinrichtungen, tberwunden werden.

In ihrem ,Konzept der Trichtonomy* betrachtet Ellingsaeter die Anerkennung als eine der drei
Schllsseldimensionen fir die Weiterentwicklung eines modernen Wohlfahrtsstaates. Bei der
Beschreibung der Dimension der Anerkennung nimmt Ellingsaeter Bezug auf Frasers
»Statusmodell der Anerkennung®.

Familienpolitische MaBnahmen sind h&ufig dadurch gekennzeichnet, dass sie sich auf die
bezahlte Erwerbsarbeit beziehen (siehe dazu Abschnitt 2.4.3). Die unentgeltliche
Kinderbetreuung durch die Eltern ist gesellschaftlich nicht anerkannt und besitzt einen
untergeordneten gesellschaftlichen Status. Haufig sind es die Frauen, die in der Verant-
wortung stehen, die unbezahlte hausliche Betreuungsarbeit mit der bezahlten Erwerbsarbeit
zu vereinbaren. Gerade Karrierefrauen befinden sich in einem gesellschaftlichen Dilemma.
Die Vollzeiterwerbstatigkeit von Muttern wird gesellschaftlich kritisiert und haufig mit dem
Begriff ,Rabenmutter” geradezu stigmatisiert. Bei der Ausfiihrung der Berufstatigkeit in
Teilzeit bieten Erwerbsorganisation Muittern wenig berufliche Perspektiven an. Dartber
hinaus sind die Anforderungen von Familie und Beruf fir Frauen, insbesondere wenn sie

Mutter sind, mit Doppelbelastungen verbunden.

In dieser Untersuchung soll analysiert werden, welche Rahmenbedingungen die Familien-
politik und die Erwerbsorganisationen Karrierefrauen zur Verflgung stellen, um das

% Bei Giddens beinhaltet die Chancengleichheit ein Universalprinzip fir mehr Gerechtigkeit und soll damit als Richtschnur in
der Politik gelten. Diese Form der Politik verspricht mehr Freiheit und Frieden sowie ein Zuriickdrangen der egoistischen
Triebe (vgl. Massarrat 2006: 280).
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bestehende Dilemma zu l6sen. Dartber hinaus soll beleuchtet werden, wie und ob die
Lebensform der Doppelkarrierepaare mit Kindern gesellschaftlich anerkannt ist und inwiefern

sie mit familienfreundlichen Instrumentarien unterstitzt wird.

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wird das ,Konzept der Trichtonomy“ von
Ellingsaeter fir die empirische Untersuchung herangezogen. Das Konzept wird in Hinblick
auf die Chancengleichheit um den Aspekt der Untersuchung institutionalisierter Strukturen in
Erwerbsorganisationen erganzt. Des Weiteren wird Frasers Dimension der Umverteilung als
weiteres Kriterium der sozialen Gerechtigkeit aufgenommen.

Frasers ,Statusmodell der Anerkennung“ ordnet die Dimension der Anerkennung der Kultur
und diejenige der Umverteilung der Okonomie zu. Kritiker (siehe oben Bauman) beurteilen
diese Zuordnung als problematisch, da Okonomie und Kultur miteinander untrennbar
verbunden seien. MaBnahmen der O6konomischen Verteilungen kdnnten zu fehlender
kultureller Anerkennung fihren. Aufgrund dessen argumentiert Ellingsaeter, dass
Umverteilung ein Teil der Anerkennung sei. Gleichwohl soll im Rahmen dieser Arbeit die
Dimension der Umverteilung beibehalten werden.

Auf der Basis der vier Dimensionen sollen die Aussagen der DCCs zu den MaBnahmen der
Familienpolitk und der Erwerbsorganisationen in den folgenden Kapiteln auf soziale
Gerechtigkeit empirisch untersucht werden. Die MaBnahmen der Familienpolitik und der
Erwerbsorganisationen sollen zeigen, ob Chancen, Wahlmdglichkeiten und/oder
6konomische Leistungen den Doppelkarrierepaaren in gleicher Weise zur Verfligung stehen.
Dartber hinaus werden die Aussagen der Doppelkarrierepaare dahin gehend geprift, ob die
institutionalisierten Strukturen der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen Muttern
und Vatern die gleiche Anerkennung und/oder die gleichen Chancen beim Erwerb
gesellschaftlicher Mdglichkeiten gewahren.

Die vier Dimensionen sind nicht scharf voneinander zu trennen und kénnen sich bei der
Bewertung der VereinbarkeitsmaBnahmen Uberschneiden oder sich sogar als
gegensatzliche Pole gegeniberstehen (vgl. Ellingsaeter 2007: 49 ff.). Gleichwohl sollen sie
als Orientierungs- und Erklarungshilfe zur empirischen Untersuchung herangezogen werden.
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5 Empirische Untersuchung

Zunachst werden die methodologischen Grundannahmen und die empirische Heran-
gehensweise an die Forschungsfragen mittels der ,Grounded Theory“ vorgestellt (Ziffer 5.1).
Daraufhin beschaftigt sich 5.2 mit der Rolle und Methode des interpretativen Forschers. In
Unterkapitel 5.3 wird das methodische Vorgehen mittels der entsprechenden
Erhebungsinstrumente und des Forschungsdesigns veranschaulicht. Ziffer 5.4 widmet sich
dem Auswertungsprozess. Im Rahmen eines Zwischenfazits wird auf die Datenauswertung
naher eingegangen.

5.1 Methodologische Voriiberlegungen zur empirischen Erfassung

Welche MaBnahmen der Familienpolitik und der Erwerbsorganisationen fur die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sind nach den Kriterien der sozialen Gerechtigkeit fir
Doppelkarrierepaare von besonderer Bedeutung?

Die Beantwortung dieser zentralen Frage der vorliegenden Studie erfolgt innerhalb der
empirischen Sozialforschung anhand einer theoretischen Verknipfung. Da der theoretische
Rahmen nicht folgenlos fir die empirische Untersuchung ist, wird zun&dchst auf diesen
Zusammenhang zwischen Theorie und Empirie einzugehen sein.

Die von der Verfasserin erhobenen Daten hinsichtlich der kommunikativen Aussagen bzw.
Erfahrungen seitens der DCCs mit den familienpolitischen MaBnahmen sollen im Rahmen
dieser empirischen Forschungsarbeit anhand eines qualitativen Vorgehens ausgewertet
werden.

Dabei wird zu berucksichtigen sein, dass die Empirie keine ,Tatsachen an sich® bietet,
sondern Uber Sprache vermittelte Fakten liefert, die zunadchst nur als bloBe Daten zu
verstehen sind. Die Bedeutung dieser Daten bzw. des empirisches Materials erschlieBt sich
erst im Rahmen einer theoretischen Analyse (vgl. Neuberger 1995: 297).

,Das Forschungsziel der qualitativen Sozialforschung besteht darin, die Prozesse zu
rekonstruieren, durch die die soziale Wirklichkeit in ihren sinnhaften Strukturierungen
hergestellt wird“ (Lamnek 2010: 30).

Einer der zentralen Aspekte dieses Forschungsvorhabens besteht darin, neue
Fragestellungen sowie neue Zusammenhange im Kontext der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf der DCCs zu diskutieren, um eventuell unbekannte und unbericksichtigt gebliebene
Abhéngigkeiten zu erfassen. Die empirische Untersuchung erfolgt durch qualitative
Befragung in Form von Einzelinterviews mit Doppelkarrierepaaren, die an die Alltagssituation
der Befragten anknupft.

Mittels des qualitativen Forschungsdesigns werden komplexe Handlungs- und
Planungsprozesse der DCCs erfasst. Subjektive Deutungen der familienpolitischen MaBnah-
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men und die Auswirkungen der MaBnahmen auf Entscheidungen der Doppelkarrierepaare
kénnen auf diese Weise aufgedeckt werden. Die relativ geringe Anzahl von Interviews mit
Doppelkarrierepaaren und die nétige Uberwindung groBer Entfernungsdistanzen zu den
befragten Personen lassen diese Methode als angemessen erscheinen.®

Dieser qualitative Forschungsansatz bezieht sich auf den methodologischen Ansatz des
Jinterpretativen Paradigmas® (vgl. Hitzler/Eberle 2000; Lamnek 2010). Dieses Paradigma
begriindet sich wiederum in der Schule des sozialen Konstruktivismus (vgl.
Berger/Luckmann 2003):

,Das interpretative Paradigma begreift die soziale Wirklichkeit [...] als durch Interpreta-
tionshandlungen konstituierte Realitat. Gesellschaftliche Zusammenhange sind daher nicht
objektiv vorgegebene und deduktiv erklarbare soziale Tatbestdnde, sondern Resultate eines
interpretationsgeleiteten Interaktionsprozesses zwischen Gesellschaftsmitgliedern® (Lamnek
2010: 32).

Das menschliche Handeln der Gesellschaftsmitglieder bezieht sich auf persénliche
Wahrnehmungen, Erfahrungen und Bedeutungen, welche die handelnden Akteure den
jeweiligen Situationen zuschreiben (vgl. Alvesson/Skélberg 2009: 9). Die konstituierte
Realitat der handelnden Akteure ist dementsprechend kontextgebunden und indexikalisch
(vgl. Lamnek 2010: 22). Die Interpretation und das Erfassen der Bedeutung allgemeiner
Handlungsmuster des handelnden Akteurs sind Aufgaben des Forschers.

Die aus dem qualitativen Vorgehen gewonnenen Alltagstheorien der befragten Zielgruppe

der DCCs lassen sich mit der ,Grounded Theory*®

verkniipfen, in Bezug auf die
Forschungsfrage entschlisseln und zu neuen Theorien zusammenfuhren. Das Merkmal der
,arounded Theory“ bildet die exakte Rickfliihrung auf empirische Daten, auf deren Basis
Fragestellungen, Konzepte und Hypothesen entwickelt werden (Deppermann 1999: 10;
Alvesson/Skélberg 2009: 54 ff.). Erst im Forschungsprozess kristallisiert sich heraus, was fur

«97

den Untersuchungsbereich Relevanz besitzt. Die ,Grounded Theory stellt ,eine

Basisstrategie qualitativer Sozialforschung dar* (Leuger 2000: 223).%

% Trotz der beachtlichen praktischen Anwendung der quantitativen Sozialforschung bestehen seit Jahren Kontroversen

zwischen quantitativer und qualitativer Forschung. Die Entstehung der qualitativen Sozialforschung resultiert ,aus dem
Unbehagen an der unreflektierten Anwendung herkdmmlicher Forschungsverfahren® (Lamnek 1995a; Blumer 1973; Klchler
1980). Die Entscheidung der Autorin fiir den qualitativen Ansatz ist nicht dogmatisch zu werten. Es ist heute anerkannt,
dass sowohl quantitative als auch qualitative Methoden ihre Berechtigung besitzen und generell keine der anderen
Uberlegen ist, sondern als komplementare Methoden der empirischen Forschung einzuordnen sind (vgl. Silverman 2010;
Alvesson/Skélberg 2009).

% In den 1950er- und 1960er-Jahren wurde die ,Grounded Theory“ von den amerikanischen Soziologen Barney G. Glaser und

Anselm L. Strauss entwickelt. Strauss’ Methodologie begriindet sich im amerikanischen Pragmatismus und dem Symbo-
lischen Interaktionismus (vgl. Hildenbrand 2007).

% In Bezug auf den Begriff ,Grounded Theory" existieren verschiedene, zum Teil auch missverstandliche Ubersetzungen, wie

bspw. ,Gegenstandsbezogene Theorie” (Hopf/Weingarten 1993), ,Gegenstandsbegriindete Theorie* (Kardorff/Flick 2012)
oder ,Erfahrungsbezogene Theorie“ (Sanger/Kroath 1998). Der englische Begriff der ,Grounded Theory“ soll im weiteren
Verlauf der Arbeit beibehalten werden, da er einen festen Bestand des methodologischen Diskurses bildet.

% Von Briisemeister wird die Grounded Theory als ,die klassische, Theorien entdeckende qualitative Methode* (Briisemeister

2008: 189) bezeichnet.
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,Ob man Individuen, Gruppen oder Kollektive untersucht, immer gibt es Handlung und
Interaktion, die auf ein Ph&nomen gerichtet ist, auf den Umgang mit ihm und seine
Bewaltigung, die Ausfihrung oder die Reaktion darauf, wobei das Phanomen immer in
einem Kontext oder unter einem spezifischen Satz von Bedingungen auftritt* (Strauss/Corbin
1996: 83).

In Bezug auf das Forschungsvorhaben liegen die Starken der ,Grounded Theory“ auf der
methodischen Offenheit. Die Herangehensweise an den Forschungsgegenstand ohne
vorherige Theorienbildung ist vom Forscher kaum realisierbar. Das Konzept von
Glaser/Strauss (1967) beruht darauf, dass die bei dem Forscher vorhandenen (theore-
tischen) Vorkenntnisse ausgeklammert werden missen, um die Datenauswertung nicht zu
verzerren. Bewusst und unbewusst greift der Forscher mit theoretischen Vornahmen und
dem Alltagswissen in den Untersuchungsgegenstand ein. In der praktischen Forschung
nehmen  Vorkenntnisse bzw. theoretische Vorannahmen Einfluss auf den
Forschungsgegenstand.

Mithilfe der ,Grounded Theory“ kann ein Zugang zum Forschungsthema gefunden werden,
der die Kreativitdt des Forschers anregt und ihn ermutigt, ausgetretene Pfade des Denkens

zu verlassen.

“Grounded theory methods consists [...] flexible guidelines in data themselves. The
guidelines offer a set of principles and heuristic devices rather than formulaic rules”
(Willis/lnman/Valenti 2010: 321).

Mittels der empirisch gewonnenen Daten aus den mit den Doppelkarrierepaaren erhobenen
Interviews soll ein vertieftes Verstandnis aufgebaut werden, aus dem neue Uberlegungen,
Zusammenhange, Konsequenzen und Handlungsempfehlungen far den
Forschungsgegenstand abgeleitet werden kdnnen.

Zudem bestehen Anknupfungsoptionen in Form von Referenztheorien. Dabei wird auf die
regelgeleitete ,Qualitative Inhaltsanalyse* nach Mayring®® zuriickgegriffen (vgl. Mayring
2010). Vom Ansatz her verfolgt die ,Qualitative (strukturierte) Inhaltsanalyse“ nach Mayring —
im Unterschied zur Grounded Theory — eine deduktive Herangehensweise, bei welcher der
Wissenschaftler theoriegeleitet anhand eines Kategoriensystems die Daten interpretiert.
Dieser Ansatz hat sich im Laufe der vergangenen Jahre zunehmend geandert; nunmehr wird
der umgekehrte Analyseweg eingeschlagen: die Kategorien werden nach der Bottum-up-
Strategie induktiv direkt aus dem Material heraus gebildet. Diese Vorgehensweise bietet
entsprechend der ,Grounded Theory® den Vorteil der Offenheit, denn sie strebt eine
mdglichst naturalistische, gegenstandsnahe Abbildung des Materials ohne Verzerrung durch

% Der Soziologe Philipp Mayring ist Mitbegriinder der ,Qualitativen Inhaltsanalyse®. 1982 erschien die erste Auflage seines
Werkes ,Qualitative Inhaltsanalyse* als ein Auswertungsinstrument flir sozialwissenschaftliche Untersuchungen. Die ,Quali-
tative Inhaltsanalyse” wird mittlerweile in vielfaltigen Studiengebieten angewandt, wie in der Psychologie und Padagogik
(siehe ausfiihrlich Abschnitt 5.4.1).
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Vorannahmen des Forschers ebenso an wie eine Erfassung des Gegenstandes in der
Sprache des Materials (vgl. Mayring 2008: 11). Mit diesem Ansatz sollen im Rahmen des
Forschungsvorhabens neue Fragestellungen und Zusammenhange im Kontext der Verein-
barkeit von Familie und Beruf von Doppelkarrierepaaren aufgedeckt und diskutiert werden,
um gegebenenfalls unbekannte und unberlcksichtigte Abhangigkeiten zu erfassen.

5.2 Die intersubjektive Nachvollziehbarkeit des Forschungsgegenstandes

In der qualitativen interpretativen Sozialforschung muss sich der Forscher mit der
Zuverlassigkeit (Reliabilitat) und Galtigkeit (Validitat) der erhobenen Daten (Fakten) sozialer
Phanomene kritisch auseinandersetzen, denn die Fragestellung nach der Datenqualitat
lautet in der qualitativen Forschung anders als in der quantitativen Forschung (vgl. Lamnek
2010: 128). Der Forscher befindet sich wahrend des gesamten Erhebungsprozesses direkt
im Umfeld des Forschungsgegenstandes. Es ist zu hinterfragen, welche Rolle der Forscher
wahrend des Forschungsprozesses einnimmt. Der Forscher kann in unterschiedliche Rollen
schliipfen, wie z. B. in die aktive Rolle oder in die passive Rolle des Beobachters.'® Diese
Rollen nehmen direkten und indirekten Einfluss auf die Beziehung zwischen Forscher und
Forschungsgegenstand (vgl. Stribing 2013: 60 ff.). Deshalb Iasst sich in der qualitativen
Forschung kein striktes Regelwerk anwenden. Bei der Untersuchung alltags- bzw.
lebenswirklicher Fragestellungen ist die Position des Forschers fur den Forschungs-
gegenstand (Forschersubjektivitat) zu reflektieren. Der Forscher muss sich in einem ersten
Schritt seiner eigenen Subjektivitdt bewusst werden. In einem zweiten Schritt soll die
Selbstreflektion des Forschers in der intersubjektiven Nachvollziehbarkeit des gesamten
Forschungsprozesses transparent gemacht werden (vgl. Helfferich 2011; Kardorff/Flick 2012;
Stribing 2013). Bereits die Entscheidung des Forschers fir das Forschungsfeld hangt von
lebenspraktischen Interessen des Forschers und seiner Einbindung in bestimmte soziale
oder historische Kontexte ab. Der Forscher bleibt wéhrend des gesamten Ablaufs des
Forschungsvorhabens ein Bestandteil des Forschungsprozesses (vgl. Behse-Bartels/Brand
2009: 13ff.). Die Forschersubjektivitdt ist gepragt durch seine Lebensbiografie,
Personlichkeitsmerkmale und persénlichen Interessen. In samtlichen Forschungsschritten
herrscht eine enge Beziehung zwischen ihm und dem Forschungsgegenstand, die sich im
Laufe des Forschungsprozesses dynamisch veréandern kann.

Somit ist in der qualitativen Sozialforschung keine klare Abgrenzung zwischen Objektivitat
und Subjektivitdt moéglich, indes auch gar nicht gewilinscht (vgl. Behse-Bartels/ Brand 2009:
15).

% Nach dem Wissenschaftler Robert E. Stake kann der Forscher wahrend des gesamten Forschungsprozesses in
unterschiedliche Rollen schllipfen, bspw. als passiver Beobachter oder als aktiver Berater (vgl. Stake 1995: 91 ff.).
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,Objektivitat ist die Selbsttduschung eines Subjektes, dass es Beobachten ohne ein Subjekt
geben koénnte. Die Berufung auf Objektivitat ist die Verweigerung der Verantwortung — daher
auch ihre Beliebtheit* (vgl. Behse-Bartels/Brand 2009: 15)

Die subjektive Position des Forschers kann fur das Forschungsvorhaben durchaus fruchtbar
sein. Aus diesem Zusammenhang kénnen neue Erkenntnisse und Ideen hervorgebracht

werden.

,Statt die Stérung, die durch unsere Anwesenheit im Feld entsteht, zu beklagen und die
Objektivitdt von Verhaltensbeobachtung in Frage zu stellen, sollten wir das Problem
konstruktiv 16sen und herauszufinden suchen, welche positiven Erkenntnisse — die sich auf
anderem Weg nicht erhalten lassen — wir von der Tatsache ableiten kénnen, dass die
Gegenwart eines Beobachters (der dieselbe GréBenordnung hat, wie das, was er
beobachtet) das beobachtete Ereignis stért* (Devereux 1988: 304).

Die Gefahr der subjektiven Beziehung liegt darin, dass sich wahrend des Erhebungs-
prozesses der Interviews oder aber auch bei der Datenauswertung kommunikative und
soziale Stérungen offenbaren kénnen. Um diese Stérungen zu vermeiden, ist es notwendig,
dass sich der Forscher mit seiner Beziehung zum Forschungsgegenstand auseinandersetzt.
Im vorliegenden Vorhaben hat die Autorin deshalb ihre Wahrnehmungen, Erfahrungen, (Vor-
)Urteile, Wertschatzungen, Angste und dergleichen im gesamten Verlauf des
Forschungsprozesses dokumentiert.

Durch diesen Prozess des Explizierens und Reflektierens kann der Forscher mdglichst
unvoreingenommen an den Forschungsgegenstand herantreten, StérgréBen vermeiden und
ungeléste Fragen (Kohéarenz) offenlegen. Dieses Vorgehen leistet die intersubjektive
Nachvollziehbarkeit (vgl. Lamnek 2010: 22 ff.).

Dariiber hinaus kann erreicht werden, dass es zu einer Uberpriifung von Prékonzepten des
Forschers kommt und sich dem Forscher die Mdglichkeit eréffnet, Neues und Unbekanntes
zu entdecken.

Die Verfasserin dieses Forschungsvorhabens hat aus diesem Grund wahrend des gesamten
Erhebungsprozesses ein Tagebuch'®! gefiihrt. In diesem sind Voriiberlegungen, Meinungen,
Anregungen, Ideen und Entscheidungen gesammelt und notiert worden. Besondere
Aufmerksamkeit wurde dabei der Betrachtung und der Bewertung vergleichbarer
Lebenssituationen zwischen der Autorin und dem Forschungsgegenstand geschenkt, um

den Einfluss von Voreingenommenheit zu vermeiden.

Neben der intersubjektiven Nachvollziehbarkeit des Forschers muss zudem auch die
Nachvollziehbarkeit der Erhebungs- und Auswertungsinstrumente gewahrleistet sein. In der

%" Eigne Handlungen und Gedanken Uber die Forschung wurde im Laufe des Forschungsprozesses im Forschungstagebuch
regelmaBig schriftlich notiert. Damit lieBen sich zum einen Gedanken reflektieren und strukturieren. Zum anderen wurde das
Forschungstagebuch als Hilfsmittel gegen das Vergessen eingesetzt. Denn der Forschungsprozess nimmt einige Jahre in
Anspruch.
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quantitativen Sozialforschung lasst sich die Zuverlassigkeit der Daten durch die Mdéglichkeit
der Reproduzierbarkeit sichern.

In der qualitativen Forschung besteht diese Méglichkeit in dieser Form nicht, denn soziale
Probleme unterliegen laufenden Veranderungen der Situation und der Bedingungen. Eine
identische Reproduktion der Originalstudie lasst sich nicht realisieren, da die
Wiederholungen des Erhebungsverfahrens in Form eines Re-Tests zu sich stetig &ndernden
Ergebnissen flhren (vgl. Lamnek 2010: 151).

Strauss/Corbin schlagen einen anderen Weg der Reproduzierbarkeit qualitativer Daten vor:

~Wenn ein Forscher von der gleichen theoretischen Perspektive wie der Erstuntersucher des
Phanomens ausgeht, die gleichen allgemeinen Regeln der Datenerhebung und -analyse
befolgt und ein ahnliches Set von Bedingungen vorfindet, dann sollte er zu der gleichen
theoretischen Erklarung des untersuchten Phanomens gelangen® (Strauss/Corbin 1996:
215).

Die Soziologen Kardorff und Flick (2012) ergénzen diese Vorgehensweise von
Strauss/Corbin. Demnach sollen alle empirischen Datenerhebungs- und Auswertungs-
verfahren so umfangreich wie moglich standardisiert werden, um eine mdglichst groBe
Transparenz der erhobenen Daten zu erzeugen. Damit soll versucht werden, eine méglichst
hohe Vergleichbarkeit zwischen den aus dem Datenmaterial gewonnenen Theorien
herzustellen.

Im Rahmen dieses Forschungsprozesses wurden von der Verfasserin deshalb die Interviews
hinsichtlich des verwendeten Leitfadens, insbesondere bei der Durchfiihrung der
Probeinterviews, stetig Uberprift, um die Zuverlassigkeit und Nachvollziehbarkeit der Daten
zu gewahrleisten. Auch die entwickelten Kategorien und Kategorienzuordnungen aus der
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring wurden laufend dokumentiert und offen dargelegt,
um die Transparenz der Daten zu erhdhen.

5.3 Forschungsdesign und Datenerhebung

Aus der zentralen Forschungsfrage nach der Bewertung familienpolitischer MaBnahmen von
Doppelkarrierepaaren ergibt sich fir den Forschungsgegenstand, dass DCCs im Mittelpunkt
der empirischen Untersuchung stehen. Zur Bearbeitung dieser Frage wird in diesem
Unterkapitel die Festlegung des Samplings dokumentiert. Auf dieser Grundlage aufbauend
wird die Datenerhebung vorgestellt, bevor das Erhebungsinstrument, der Erhebungsablauf
und die Datentranskription erlautert werden.
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5.3.1 Festlegung der Sampling-Kriterien

Zur Vorbereitung der Interviews wurden grundsétzliche Kriterien fir die Auswahl des
,Samplings“'® festgelegt. Aufgrund der relativ geringen Fallanzahl wurde dem selektiven
~>ampling“ groBe Bedeutung beigemessen. Die im ersten Unterkapitel definierte Zielgruppe
der Doppelkarrierepaare umfasst eine groBe Anzahl mdglicher Paare. Aufgrund dessen
wurde das Sampling bereits im Vorfeld theoretisch festgelegt (vgl. Glaser/Strauss 1967:
45 ff.).

Die zu untersuchenden DCCs sollten mdglichst unterschiedliche berufliche und familiare
Merkmale aufweisen, um ein breites Spektrum dieser Paare abbilden zu kdnnen. Die
vorgenommene theoriegeleitete Fallauswahl nimmt auf den Untersuchungsgegenstand
Einfluss. Inwiefern und auf welche Art und Weise dies so ist, bildet einen Teil jeder
qualitativen Forschungsmethode (vgl. Lamnek 2010: 276 ff.).

FOr die Zielgruppe wurden folgende Vorgaben festgelegt: bei den zu untersuchenden
Doppelkarrierepaaren sollen beide Partner ein hohes Bildungsniveau aufweisen. Das
Bildungsniveau beinhaltet jedoch nicht zwangslaufig einen akademischen Abschluss,
sondern koénnte auch vergleichbare Berufsausbildungen umfassen. Dennoch wird der
akademische Abschluss eher die Regel sein.

Die DCCs sollen tber ein hohes berufliches Commitment verfligen. Dabei ist es im Rahmen
dieser Untersuchung nicht entscheidend, ob das berufliche Commitment in der Lebensphase
der Untersuchung aktiv von beiden Partnern gelebt wird, sondern auch das Streben danach
ist ausreichend. Gerade bei der Untersuchung familienpolitischer MaBnahmen kdnnen
familienpolitische Instrumentarien die Entscheidungen der Doppelkarrierepaare beeinflussen.
Welche Instrumente unterstitzen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und werden von
der Zielgruppe als positiv bewertet, und was wird als StérgrdBe wahrgenommen?

Darlber hinaus soll neben dem beruflichen Commitment ein mdéglichst breites Spektrum an
Beschaftigungsformen der Doppelkarrierepaare abgebildet werden. Es ist zu fragen, auf
welcher Grundlage sich Paare fur das jeweilige Beschaftigungsmodell entschieden haben
und welche GrdBen Einfluss auf diese Entscheidung gehabt haben, etwa Einkommen,
Karriereperspektive, traditionelle Wertevorstellungen oder Sorgen um das Wohlergehen des
Kindes/der Kinder.

Die Berufstatigkeit der Paare sollte eher heterogen sein. Es wird angenommen, dass bei
unterschiedlichen Berufen auch die Bedeutung und die Bewertung familienpolitischer
MaBnahmen vielschichtiger sind. Bei Paaren, bei denen z. B. beide den gleichen Beruf
ausliben, ist das gegenseitige berufliche Verstdndnis grdéBer, sodass haufig weniger
Konfliktpotenzial besteht (sieh dazu naher Abschnitt 2.2.1).

192 Unter einem selektiven Sampling wird die Auswahl der zu untersuchenden Fille aus einer Grundgesamtheit verstanden.
Damit kann trotz einer kleinen Fallauswahl die statistische Reprasentativitat gewahrleistet werden.
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Neben der Aufnahme verschiedener Berufe in das Sampling sollen ebenfalls verschiedene
Erwerbsorganisationen, in denen DCCs beschéaftigt sind, dargestellt werden. Aufgrund
dessen lassen sich eventuell Rickschlisse darauf ziehen, ob gleiche personalpolitische
MaBnahmen in verschiedenen Erwerbsorganisationen unterschiedlich bewertet werden.
Untersucht werden kann ferner, ob sich die GroBe der Erwerbsorganisation auf das Angebot
an MaBnahmen und auf bessere Karrierechancen auswirk.

In Anbetracht der Tatsache, dass Doppelkarrierepaare eher in GroBstadten zu finden sein
werden (siehe Abschnitt 2.2.1), sollen deutschlandweit DCCs interviewt werden, die ihren
Wohnsitz in gréBeren Stadten (Einwohnerzahl < 30.000) haben.

Bei den Paaren wird ein unterschiedlicher Personenstand angenommen. Es sollen demnach
sowohl verheiratete als auch unverheiratete Paare Berlcksichtigung finden. Nur so kann
untersucht werden, ob familienpolitische MaBnahmen des Staates, wie bspw. das
Ehegattensplitting, Einfluss auf die Entscheidung Uber die Auslbung der Berufstatigkeit
haben.

Voraussetzung bei der Zielgruppe ist, dass die Paare in einem gemeinsamen Haushalt
leben, da anzunehmen ist, dass die Konflikte bei der Gestaltung des Alltags besonders in
diesem Fall zum Tragen kommen.

Im Rahmen dieser Untersuchung sind lediglich heterosexuelle Doppelkarrierepaare
bertcksichtigt worden. Diese Entscheidung beruht auf der Annahme, dass verschieden-
geschlechtliche Paare die Regel in der Gesellschaft sind.

Als zentrales Kriterium dient das Vorhandensein mindestens eines Kindes im Alter von unter
drei Jahren. In dieser Altersgruppe sind die Erfordernisse der Betreuungsleistung und
dementsprechend die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf besonders groB.
Héaufig fuhrt die Geburt eines Kindes zum Verlust der egalitdren Aufgabenteilung innerhalb
der Partnerschaft, und es kommt zu einer Retraditionalisierung. Dem Lebensalter der Partner
wurde bei der Fallauswahl keine Bedeutung beigemessen, da aufgrund der Eingrenzung des
Kriteriums Kleinkinder und dem Vorliegen eines hohen Bildungsniveaus davon ausgegangen
wird, dass ohnehin ein &hnliches Altersspekirum bei den Doppelkarrierepaaren vorliegt.

5.3.2 Realisierung der Fallauswahl

Zu Beginn des Erhebungsprozesses musste entschieden werden, ob Einzel- oder
Paarinterviews gefuhrt werden sollen und wie der Zugang zu den Interviewteilnehmern
realisiert werden kann (vgl. Lamnek 2010: 272 ff.)

Im Rahmen dieser Studie wurden Einzelinterviews, jeweils mit der Frau des Doppelkarriere-
paares, durchgefuhrt, die an die Alltagssituation der Befragten anknlUpfen. Diese
Entscheidung wurde deshalb getroffen, da die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und
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Beruf eher aufseiten der Frau angenommen wird. Die Durchfihrung einer Befragung beider
Partner ist zudem technisch und zeitlich sehr aufwendig.

Im Einzelinterview sollten Nachfragen zur Paarkonstellation gestellt werden. Auf diese Weise
sollten mégliche Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die innerhalb der
Partnerschaft bestehen, aufgedeckt werden.

Der Zugang zu den potenziellen Interviewpartnern erfolgte in einem ersten Schritt durch die
Kontaktaufnahme zu Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen sowie Bekannten der
Verfasserin. Diese erste Kontaktaufnahme wurde als ,Eintrittskarte® zur Zielgruppe genutzt,
um mittels dieser Kontakte weitere Kontakte zu den Doppelkarrierepaaren zu gewinnen. Die
direkten Kontakte wurden allerdings als potenzielle Interviewteilnehmer nicht genutzt, um
103 (

mdglichst unvoreingenommen an die Interviewten herangehen zu kénnen
2005: 336 f.).

vgl. Hermanns

Diese Vorgehensweise kristallisierte sich als durchaus fruchtbar heraus. Aus den
Erstkontakten entstanden mittels eines ,Schneeballsystems® weitere Kontakte und auch
Bereitschaftserklarungen, an einem Interview teilnehmen zu wollen. Aus diesen Kontakten
wurde ein moglichst breites Spekirum an Paaren aufgenommen. Aus diesen Kontakten
wurde anhand der vorstehend aufgeflhrten Sampling-Kriterien eine Auswahl an potenziellen
Doppelkarrierepaaren getroffen.

In einem né&chsten Schritt wurden alle in Betracht kommenden Kandidaten telefonisch
kontaktiert, um den Forschungsgegenstand und die Folgeschritte zu erldutern. Beim
Erstkontakt wurde besonders darauf geachtet, eine offene und vertrauenerweckende
Atmosphare herzustellen. Ferner sollten durch die Beantwortung bestehender Fragen
mogliche Bedenken abgebaut werden.

Im Anschluss an das jeweilige Telefonat erhielten die méglichen Interviewteilnehmer eine E-
Mail. Diese beinhaltete einen kurzen Lebenslauf der Forscherin sowie Angaben Gber den mit
dem Interview verbundenen Zeitaufwand und Orts- und Terminvorschlage. Den Ort des
Interviews konnten die Teilnehmer selbst festlegen. Allerdings sollten sie bei der Auswahl
darauf achten, dass das Interview in einer fir den/die Teilnehmer/-in vertrauten Umgebung
stattfindet, in der eine ruhige und stérungsfreie Durchfiihrung sichergestellt werden kann.
Dartiber hinaus wurden die Kandidaten in der E-Mail Gber den Umgang und die Verwendung
in Bezug auf die aus den Interviews gewonnenen Daten informiert. Es wurde den

Interviewkandidaten in einer Einverstandniserklarung'® zugesichert, dass der Umgang mit

1% Die Verfasserin dieser Arbeit steht der Zielgruppe sehr nahe. Fiir die notwendige Distanz zum Forschungsvorhaben wurde
deshalb der Direktkontakt zu den Interviewteilnehmern vermieden.

% Die Einwilligungserkldrung beinhaltet die genaue Aufklarung ilber Umgang und Verwendung in Bezug auf die erhobenen
Daten. Die Kandidaten dirfen durch die Teilnahme am Forschungsprozess nicht zu Schaden kommen. Die
Rechtsgrundlage fir die qualitative Forschung bilden das Bundesdatenschutzgesetz und Landergesetze (vgl. Helfferich
2010: 190).

127



5 Empirische Untersuchung

den gewonnenen Daten streng vertraulich ist und die Daten ausschlieBlich zu
wissenschaftlichen Zwecken ohne Namensnennung genutzt werden.'®

Sowohl das Telefonat als auch die E-Mail wurden sehr allgemein gehalten, damit sich die
potenziellen Interviewkandidaten vorab nicht zu intensiv mit der Forschungsthematik
beschéftigen und moglichst ebenso offen wie bereitwillig an die Thematik herangehen.
Dessen ungeachtet wurde stets die Mdglichkeit offengehalten, dass sich die Kandidaten zu
jedem Zeitpunkt mehr Informationen einholen oder das Interviewangebot auch wieder
zuriickziehen kdnnen.'®

Mit der Rickantwort auf die E-Mail konnte der Teilnehmerkreis, bestehend aus 14 Personen,
festgelegt und eine Liste erstellt werden, wann und wo das jeweilige Interviews stattfindet.

5.3.3 Konzeption des Leitfragebogens

Das Forschungsvorhaben selbst beruht auf narrativ angelegten Interviews, die maBgeblich
von dem Soziologen Fritz Schiitze 1976 eingefiihrt wurden (vgl. Schiitze 1976).

Das narrative Interview ,besteht in dem Hauptteil aus einer ,Stegreif'- oder Spontan-
erzahlung, die von Interviewenden mit einer Aufforderung initiiert wird, gefolgt meist von
dialogisch angelegten Nachfrage- und Bilanzierungsteilen. Besonderheiten: Im Hauptteil hat
die Erzéhlperson das monologische Rederecht, die Interviewenden halten sich zurtick"
(Helfferich 2010: 36).

Bei der Erhebungsmethode der narrativen Interviews'® handelt es sich um ein nichtstan-
dardisiertes Befragungsverfahren. Das zentrale Ziel dieser Erhebungsmethode besteht darin,
die Befragten anzuregen, mdglichst offen und unvoreingenommen zu erzahlen. Mithilfe
dieser explorativen Technik kdnnen bisher wenig erforschte Gebiete neu erschlossen
werden, indem die interviewte Person die Méglichkeit erhalt, ihre subjektiven Erlebnisse und
Wertvorstellungen frei zu schildern (vgl. Helfferich 2010: 35 ff.).

Angesichts der Fragestellungen zu unterschiedlichen Bereichen erschien es zielfiihrend,
bestimmte Themenblécke vorzugeben. Aufgrund dessen wurde ein Leitfaden entwickelt, in
welchem in erzahlgenerierender Frageform bestimmte Sachverhalte vorgegeben wurden, die
von besonderem Interesse sind. Der Leitfragebogen gibt dem Interviewprozess auf diese
Weise eine Strukturierung. Diese Orientierungshilfe steht der Erz&hlgenerierung nicht
entgegen, sondern soll die Befragten anregen und ihnen gentigend Raum geben, um eine

1% Von der Verfasserin wurden im Rahmen der Studie stets die Grundsatze der qualitativen Forschungsethik eingehalten. Der

Problematik, durch die Interviewsituation bei der Interviewteilnehmerin mégliche negative Prozesse auszulésen, war sich
die Verfasserin stets bewusst (vgl. Lamnek 2010: 652).

% Dieses Angebot wurde von den Kandidaten nicht wahrgenommen. Es gab niemanden, der mehr Informationen zum

Untersuchungsdesign verlangte oder das Interviewangebot zuriickzog.

7 Das narrative Interview nach Schiitze wurde in Deutschland in den 1970er-Jahren entwickelt. Die empirische Methode

basiert darauf, durch Erzahlung Daten eines Interviewteilnehmers zu erhalten.

108 Als Interview (oder wissenschaftliche Befragung) wird eine verabredete Zusammenkunft bezeichnet, die sich in der Regel

als direkte Interaktion zwischen zwei Personen gestaltet, die sich auf der Basis vorab getroffener Vereinbarungen und damit
festgelegter Rollenvorgaben als Interviewender und Befragter begegnen® (Friebertshauser 1997: 374).
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offene, ausfuhrliche und themenrelevante Erzahlung zu produzieren. Dartber hinaus kénnen
mittels des leitfadengestitzten Interviews vom Forscher alle Aspekte angesprochen werden,
die fir die Beantwortung der Forschungsfrage von besonderem Interesse sind. Diese
Kombination des Erhebungsinstruments vereint folglich beide Starken, um das
Erzahlpotenzial in strukturierter Form auszuschoépfen (vgl. Helfferich 2010: 38 ff.).

Dadurch, dass alle Befragten anhand desselben Leitfadens interviewt wurden, wird zudem
eine Vergleichbarkeit zwischen den einzelnen Interviews erzeugt (vgl. Helfferich 2010:
179 ff.).

Zur Entwicklung des Leitfadens wurde das SPSS-Prinzip von der Soziologin Cornelia
Helfferich herangezogen. Hinter der Abkurzung ,SPSS* verbirgt sich ein Entwicklungs-
konzept, das die Vorgehensweise beim Aufbau eines Leitfadens in vier Schritten vorschlagt;
es beginnt mit dem ,S* fir ,Sammeln von Fragen®“. Gesammelt werden themenrelevante
Fragen in einem Stichwortverzeichnis zur Prazisierung des Forschungsgegenstandes und
des Forschungsinteresses. AnschlieBend kommt im zweiten Schritt das ,P* — ,Prifen des
Fragekatalogs® — zur Anwendung. Alle erarbeiteten Fragen, die in Bezug auf die
Forschungsfrage Relevanz besitzen, werden aus dem Stichwortverzeichnis herausgearbeitet
und alle weiteren Fragen aus der Liste entfernt. Im dritten Schritt erfolgt das ,Sortieren des
Fragekatalogs” nach Themenzusammenhangen. SchlieBlich werden in einem letzten Schritt
zur Scharfung des Forschungsgegenstandes die Fragen ,subsumiert® (vgl. Helfferich 2010:
182 ff.).

Der anhand dieses Vorgehens erarbeitete Leitfaden zum vorliegend entwickelten
Forschungsvorhaben umfasst fiunf Themenblocke mit jeweils vertiefenden Fragen, um von
der interviewten Person detaillierte Informationen zu erhalten. Die Abfolge der Themen-
blécke im Interview soll flexibel gestaltet werden, um den Interviewteilnehmern mdglichst
genugend offenen Raum fir eigenes Erzahlen zu lassen. Der Leitfaden ist auf eine
Interviewlange von zwei bis drei Stunden angelegt.

Der Gesprachseinstieg in das narrative Interview begann mit Leitfragen zu Veranderungen
der Familiensituation nach der Geburt des Kindes bzw. der Kinder und damit, ob der
Zeitpunkt der Realisierung des Kinderwunsches in einem engeren Zusammenhang zu den
angebotenen VereinbarkeitsmaBnahmen von Politik oder Erwerbsorganisationen stand.
Zielsetzung dieses Themenblocks war es, einen mdglichst breiten Einblick in die alltagliche
Partnerschaftskonstellation und die mit der Grindung der Familie einhergehenden
Veranderungen und Motivationen zu erhalten. Daraus sollte spater eine allgemeine Deutung
Uber das Handeln und Uber mdégliche Entscheidungsgriinde im Zusammenhang mit den
staatlichen und betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen gewonnen werden.

Der zweite Themenblock enthielt Fragen zu den Lebensbereichen der Kinderbetreuung und
der Hausarbeit. Im Mittelpunkt der Untersuchung standen hierbei zum einen die h&auslichen
Aufgabenaufteilungen und die damit verbundene Organisation, Verdnderungen in der
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Aufgabenteilung nach der Geburt eines Kindes und die etwaigen Grinde fur diese
Veranderungen. Zum anderen war von Interesse, wie das Paar die Kinderbetreuung
gestaltete, ob VereinbarkeitsmaBnahmen in Form von Betreuungsangeboten
wahrgenommen wurden und aufgrund welcher Uberlegungen dies erfolgte. Daran schlossen
sich die Fragen an, ob mit der Geburt des Kindes finanzielle Einschradnkungen einhergingen
und ob die Kosten fur die Kinderbetreuung das verfligbare Einkommen mafBgeblich
belasteten. Dahinter stand das Ziel, die Motive der Befragten deuten zu kdnnen.

Zur weiteren Anregung des Erzadhlflusses sowie zur Vermittlung eines vertiefenden
Verstandnisses in Bezug auf den Sachverhalt wurde zu Beginn des dritten Themenblocks
der ,staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen® mit einer Eingangsschilderung als
Erzahlstimulus gearbeitet."” Im Zentrum dieses Themenblocks standen Fragen zur
Kenntnis, zum Anspruch sowie zur persénlichen Wahrnehmung der Ausgestaltung der
staatlichen MaBnahmen. Es sollte ermittelt werden, ob diese als ausreichend empfunden
wurden, welche von besonderer Bedeutung waren und wie der Zugang zu den MaBnahmen
erfolgte, um  Rilckschlisse auf die soziale Gerechtigkeit der staatlichen
VereinbarkeitsmaBnahmen ziehen zu kénnen.

Zur Erdffnung des vierten Themenblocks wurde erneut mit einer ,Eingangsschilderung®
gearbeitet. Hierbei ging es um die Motivationen fir Erwerbsorganisationen,
VereinbarkeitsmaBnahmen anzubieten. Damit sollte die Aufmerksamkeit der Befragten auf
die aktuelle Sicht der eigenen Erwerbsorganisation und derjenigen des Partners gelenkt
werden.

Es folgten Fragen Uber das Angebot und die Wahrnehmung von VereinbarkeitsmaBnahmen
innerhalb der Erwerbsorganisationen des Paares sowie die Ausgestaltung und die
Unterstitzung bei der Lésung der Vereinbarkeitsproblematik. Es schlossen sich vertiefende
Fragen zu Karrierechancen innerhalb der Organisation an, um einen detaillierteren Einblick
in die tatsachlichen Karrieremoglichkeiten far Doppelkarrierepaare zu gewinnen. Im
Anschluss wurde nach der Informations- und Kommunikationspolitik in  den
Erwerbsorganisationen gefragt. Von besonderem Interesse war insoweit, die Bedeutung und
die Bewertung der Vereinbarkeitsthematik innerhalb der Erwerbsorganisation zu eruieren.
Der flinfte Themenblock beinhaltete allgemeine Fragen zur Aufteilung der anfallenden
Arbeiten und der Freizeitgestaltung des Paares, um mehr (ber die alltdgliche Lebens-
gestaltung des Paares zu erfahren.

Den Abschluss des Leitfadens bildete ein letzter Themenblock in Form eines Bilanzie-
rungsteils. Hier sollten die Frauen der DCCs ein Restimee ziehen Uber persénliche Deutung
und Relevanzsetzung der allgemeinen Familiensituation, Gber den Beitrag des Staates und

% Durch diesen Erzahlistimulus zu Beginn jedes neuen Themenblocks des Leitfadens versucht der Interviewer, ein neues und
wichtiges Thema flir den Forschungsgegenstand in den Mittelpunkt zu bringen und den Interviewteilnehmer zum Erzahlen
aufzufordern (vgl. Glinka 2009: 10).
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der Erwerbsorganisationen zur Lésung der Vereinbarkeitsproblematik sowie Uber
Orientierungspunkte im eigenen Leben.'"®

Vor der Durchfiihrung der narrativen Interviews wurden mittels eines Fragebogens die
soziodemografischen Daten zur Lebensbiografie der Doppelkarrierepaare (seit wann ein
Paar, wie viele Kinder und wie alt?) abgefragt und zudem Daten zur individuellen Biografie
der Frau und des Mannes erhoben (Alter, Geschlecht, beruflicher Werdegang, Berufstatigkeit
der Eltern), die fir die Forschungsfragen von besonderer Relevanz sind.""

Die schriftliche Beantwortung des quantitativen Fragebogens und das darauffolgende
Interview erfolgten mdéglichst hintereinander und ohne Unterbrechung. Der kurze Frage-
bogen mit der Lange von einer DIN-A4-Seite konnte zu Beginn jedes Interviews dazu genutzt
werden, um zum Forschungsthema hinzufiihren (siehe Fragebogen im Anhang).

5.3.4 Interviewdurchfiihrung

Im Vorfeld der eigentlichen Interviewdurchfihrung wurden zwei Probebefragungen
durchgefiihrt, um sowohl den Leitfaden als auch das eigene Verhalten im Gesprachsverlauf
zu testen (Silvermann 2010: 197 ff.). Der Interviewer nimmt dabei im Grundsatz die Rolle des
passiven Zuhorers ein, der den Erzahlfluss des Befragten mittels verbaler und nonverbaler
Gesprachsfihrung steuert (vgl. Lamnek 2010: 366).

Die Verfasserin machte sich ferner mit der Technik eines Aufnahmegerates und mit dessen
Handhabung vertraut.

In der Pilotphase stellte sich raus, dass die Eréffnungsschilderungen der Themenbldcke zwei
und drei zur Vereinbarkeitsthematik des Staates und der Erwerbsorganisationen in
Schriftform fUr die Interviewten verstandlicher waren. Anfangs zeigten sich Schwierigkeiten,
wenn zwei Fragen von der Forscherin gleichzeitig formuliert wurden. Dennoch konnten die
beiden Probeinterviews transkribiert''? werden und in die Auswertung einflieBen.

Waéhrend der Interviews wurden Notizen angefertigt. Im Anschluss an jedes Interview wurde
ein Interviewbericht erstellt, in dem die Interviewsituation und die Gesprachsatmosphare
anhand festgelegter Kriterien reflektiert wurden. Dabei wurden nach dem Interview auf der
Grundlage des Werkes von Glaser/Laudel folgende Inhalte notiert (vgl. Glaser/Laudel 2010:
192):

e Anmerkungen zum Zustandekommen des Interviews,

¢ Rahmenbedingungen (Ort, Dauer, eventuelle Stérfaktoren),

"% Der Wortlaut des Leitfragebogens ist im Anhang als Anlage beigefiigt.

""" Bei der Erstellung des soziodemografischen Fragebogens orientierte sich die Studie an Kallus 2010 und Kirchhoff 2010.

"2 Der Begriff ,Transkription*, lateinisch: transcribere, bedeutet ,liberschreiben® oder ,umschreiben* und wird in Abschnitt 5.3.5

naher beschrieben.
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¢ Reflektion des Interviewverlaufs und der Gesprachsatmosphére, die wahrend des
Interviewprozesses zwischen dem Interviewer und dem Interviewten entstanden ist,

e Zusammenfassung der Kernaussagen zur Vorbereitung der Auswertung.

Das jeweilige angefertigte Protokoll wurde mit dem im Anschluss angefertigten Interview-
transkriptum verglichen. Dadurch sollte der Realitdtsbezug der Befragungssituation erhéht
und ein detaillierteres Bild Uber die Interviewsituation gewonnen werden (vgl. Lamnek 2010:
392). Die Interviews mit den Doppelkarrierepaaren fanden zwischen April 2011 und
November 2011 statt, nachdem die Pilotinterviews vorab im Februar/Marz 2011 durchgefihrt

worden waren.

5.3.5 Transkription der Interviews

Alle Interviewaufzeichnungen wurden im Anschluss an die Interviews von einem
Tonbandgerat auf den Computer Ubertragen und dort anonymisiert, indem allen Interviews
anstatt des Namens eine Nummer zugeordnet wurde. Danach wurden alle Aufnahmen
transkribiert.

Der Begriff der ,Transkription® bezeichnet die Verschriftlichung eines ,gesprochenen
Diskurses in einem situativen Kontext mit Hilfe alphabetischer Schriftsatze und anderer, auf
kommunikatives Verhalten verweisende Symbole“ (Dittmar 2009: 52).

Dabei warf sich die Frage auf, welches Transkriptionssystem, mithin welches Schriftsystem
fiir analytische Zwecke, zum Einsatz kommen sollte. Diese Uberlegung ist von Bedeutung,
da die Transkription keinen reinen Dokumentationsprozess darstellt. Sie Uberwindet die
Flichtigkeit gesprochener Sprache und gestaltet Kommunikationssituationen langlebig (vgl.
ebenda: 52). Die Festlegung des Transkriptionssystems nimmt direkten Einfluss auf die
Datenqualitat und beinhaltet dementsprechend einen wichtigen Baustein im gesamten For-
schungsprozess (vgl. Silvermann 2012: 239 ff.).

»1ranskriptionssysteme sind Regelwerke, die genau festlegen, wie gesprochene Sprache in
eine fixierte Form Ubertragen wird. Dabei kommt es in jedem Fall zu Informationsverlusten.
Je nach Ziel und Zweck der Analyse sind solche Verluste hinnehmbar oder aber nicht
akzeptabel” (Kuckartz 2009: 41).

Mittels einer genauen und mdoglichst fehlerfreien Transkription kdénnen realitédtsgetreue
Perspektiven aus dem Datenmaterial abgebildet und falsche Interpretationen vermieden
werden, die zu fehlerhaften Schlissen fuhren.

Die Verschriftlichung im Rahmen dieser Forschungsarbeit basiert im Wesentlichen allein auf
den Inhalten der Interviews. Verbale Besonderheiten fanden bei der Auswertung keine
Beriicksichtigung. Nach der Entscheidung flr ein bestimmtes Transkriptionssystem sollte
dieses konsequent fur alle Verschriftlichungen beibehalten werden. Als Transkriptionssystem
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wurde jenes von Kuckartz et al. (2008) zugrunde gelegt.'’® Dieses System setzt die

Schwerpunkte auf ,bewusst einfache und schnell erlernbare Transkriptionsregeln, die die

Sprache deutlich ,glatten’ und den Fokus auf den Inhalt des Redebeitrages setzen.”

Das Transkriptionssystem nach den Regeln von Kuckartz et al. (2008) lautet im Einzelnen

wie folgt:

1

10

11

12

13

Die interviewende Person wird durch ein I die befragte Person durch ein ,B*, gefolgt
von ihrer Kennnummer (etwa ,,B4:“), dargestellt.

Es wird wértlich transkribiert, also nicht lautsprachlich oder zusammenfassend. Auch
wiederholte Wérter, abgebrochene Wérter und Sétze werden notiert.

Dialekt wird in der Verschriftlichung mdglichst ins Schriftdeutsche lbersetzt, wobei der
gesprochene Satz beibehalten wird, z.B. ,ist“ statt ,is".

Aussagekréftige Dialektausdriicke, die besonderes Kolorit besitzen und eventuell
schwierig (bersetzbar sind, werden mit aufgenommen.

Sprache und Interpunktion werden leicht gegléttet, das hei3t, dem Schriftdeutsch
angendéhert. So wird z.B. aus ,Er hatte noch so‘’n Buch genannt” -> ,Er hatte noch so ein
Buch genannt®.

Werden Stimmverdnderungen wahrgenommen, z.B. beim Simulieren und Nachspielen
fremder Positionen oder eigener Gedanken, werden diese in Anflihrungszeichen gesetzt
und in den dahinter stehenden Klammern kommentiert, z.B. ,Du musst das tun.” (laute
fremde Stimmlage eines Freundes).

Deutliche, ldngere Pausen werden durch Auslassungspunkte (...) markiert. Die Anzahl
der Punkte spiegelt die Ldnge der Pause wider.

Besonders betonte Begriffe werden durch Unterstreichung gekennzeichnet.
Zustimmende oder bestétigende LautduBerungen der Interviewer (mhm, aha etc.)
werden nicht mit transkribiert, sofern sie den Redefluss der befragten Person nicht
unterbrechen.

LautduBerungen der befragten Person, die die Aussage unterstlitzen oder verdeutlichen
(etwa Lachen oder Seufzen), werden in Klammern notiert.

Die Kommasetzung folgt weitestgehend nach rhetorischen Gesichtspunkten zur
Markierung von beim Sprechen entstehenden Pausen — der grammatische Verwen-
dungszweck ist dem untergeordnet.

Nicht Verstandenes oder schwer verstdndliche AuBerungen werden mit drei
Fragezeichen (??7?) versehen.

Alle Angaben, die den Rlickschluss auf eine befragte Person erlauben, werden

anonymisiert.

"3 Einen detaillierten Uberblick tber die verschiedenen Transkriptionssysteme bieten Dittmar (2009) und

Kuckartz et al. (2010).
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Nach Anwendung des Transkriptionssystems auf alle 16 Interviews lagen pro Interview in
etwa 20-25 Seiten verschriftlichtes Datenmaterial vor. Diese wurden dann mehrfach auf Hor-
und Tippfehler Uberpriift, um mégliche Verfalschungen bei der Ubertragung zu vermeiden.
Das umfangreiche Datenmaterial wird aus Grliinden der Anonymisierung nicht im Rahmen
dieser Abhandlung abgebildet.

Nach Ablauf der Datenauswertung, welche im folgenden Kapitel veranschaulicht wird,
werden zum systematischen Fallvergleich alle Daten so verdichtet, dass keine Wiederer-
kennung maglich ist.

Bei der Darstellung einzelner Fallbeispiele erfolgt eine starke Verfremdung. Bei der
Verfremdung wurden die inhaltlichen Kernaussagen und fallibergreifenden Muster beibe-
halten, jedoch fiktiv so verzerrt und zusammenfigt, dass die Anonymitét gewahrt blieb.

5.4 Datenauswertung und Datendarstellung

Auf der Grundlage der Interviewtranskripte soll in diesem Unterkapitel die Datenauswertung
prasentiert werden. Das transkribierte Interviewmaterial wird nach dem Verfahren der
~Qualitativen Inhaltsanalyse” gemaB Mayring bearbeitet (5.4.1) und ausgewertet (5.4.2). Das
aus dem Datenauswertungsprozess gewonnene Kategoriensystem wird in Abschnitt 5.4.3
vorgestellt. Im Anschluss wird in Ziffer 5.4.4 eine Auswertungsmatrix entwickelt.

5.4.1 Qualitative Inhaltsanalyse

Die Inhaltsanalyse ist eine empirische Methode der Sozialforschung, mit deren Hilfe
Aussagen und Eigenschaften von Kommunikation analysiert werden kénnen. Entwickelt
wurde diese Methode in den 1920er- und 1930er-Jahren in den USA'™ vor allem im Bereich
der Kommunikationswissenschaften, aufbauend auf die systematische Auswertung von
qualitativ erhobenen textbasierenden Massenmedien. In den 1960er-dahren wurde in Bezug
auf die qualitative Inhaltsanalyse immer haufiger Kritik laut — das qualitative Material wirde
durch das bestehende Verfahren vorschnell quantifiziert werden (vgl. Mayring 2010: 8).
Einige Wissenschaftler sehen in der qualitativen Inhaltsanalyse vielmehr ein
Analyseinstrument von Dokumenten anhand vordefinierter Theorien. Dieses Vorgehen
vermittele den Eindruck, dass die qualitative Inhaltsanalyse eher zur Vorbereitung einer
quantitativen Analyse dient; die qualitativen Aspekte der Interpretationsmethode wirden
innerhalb dieser Forschungsstrémung vernachlassigt (vgl. Lamnek 2010: 441 ff.).

Die interpretative Sozialforschung bewertet die qualitative Inhaltsanalyse hingegen als eine
vollwertige Auswertungsmethode. Sowohl vorab formulierte Theorien als auch aus dem
Datenmaterial gewonnene Kategorien bzw. Theorien besitzen in der qualitativen

Sozialforschung ihre Berechtigung. Von Wissenschaftlern wird daher die Eigenstandigkeit

"% Die Amerikaner Bernard Berelson sowie Harold D. Lasswell gelten als Begriinder der Inhaltsanalyse. Anwendungen dieser
Methode wurden in den Anfangen des 20. Jahrhunderts verzeichnet.
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betont, wonach die qualitative Inhaltsanalyse durchaus auch auf die verschiedensten
wissenschaftlichen Disziplinen Anwendung finden kann (ebenda).

Der Begriff ist eine deutsche Ubersetzung von ,content analysis®, der im angelsichsischen
Sprachraum eine breite Akzeptanz gefunden hat (vgl. Mayring 2010: 26). Das deutsche Wort
sInhaltsanalyse” ist indes irreflhrend, da sich der Untersuchungsgegenstand nicht allein auf
Textinhalte beschréanken muss. Die Inhaltsanalyse umfasst vielmehr auch Aussagen- oder
Bedeutungsanalysen. Nichtsdestotrotz bezieht sich das Analyseinstrument hdufig auf Texte,
unabhangig davon, ob die Texte bereits vorliegen oder noch erhoben werden missen.

Das Grundprinzip der ,Qualitativen Inhaltsanalyse” bedeutet Informationen regelgeleitet zu
reduzieren, um so eine systematische Vergleichbarkeit des Untersuchungsmaterials
herzustellen (vgl. Mayring 2010: 48 ff.). Jeder Durchfihrungsschritt liefert neue Informationen
fir den nachsten Schritt. Das Datenmaterial wird durch diesen Prozess stetig weiter
systematisch bis auf die nachsthéhere Abstraktionsebene gehoben, auf der sich schlieBlich
Bedeutungszusammenhange herauskristallisieren, die wiederum generalisiert werden
kénnen. Dieser Analyseprozess wird als ,Kodieren® bezeichnet. Der Prozess des Kodierens
wird so lange fortgesetzt, bis keine Kategorien mehr aus dem Material gebildet werden
kénnen, also keine neuen Erkenntnisse bzw. Theorien mehr herausgearbeitet werden
kdnnen. Die so gebildeten Kategorien kénnen anschlieBend in einem Kategoriensystem'"
zusammengefasst werden (vgl. ebenda).

,Das Kategoriensystem stellt das zentrale Instrument der Analyse dar. Auch sie erméglichen
das nachvollziehen der Analyse fir andere, die Intersubjektivitdt des Vorgehens* (Mayring
2010: 49).

Innerhalb dieses Systems kdnnen die entwickelten Kategorien verglichen, systematische
Zusammenhange rekonstruiert und daraus gegenstandsbezogene Theorien gebildet bzw.
Uberprift werden. Die qualitative Inhaltsanalyse ist folglich kein Standardinstrument, sondern
richtet sich vielmehr am jeweiligen Forschungsgegenstand und an den speziellen
Forschungsfragen aus (vgl. Mayring 2010 49).

Die weiteren Ausfihrungen dieser Studie folgen der qualitativen Inhaltsanalyse nach
Mayring, die sich in den vergangenen Jahren immer mehr verbreitet hat (vgl. Mayring 2008:
9).

Als Grundlage dient der konkrete Ablaufplan. Dadurch kann der Auswertungsprozess
systematisch Gberprift und nachvollzogen werden. Jeder individuelle Auswertungsschritt
wird durch die Anwendung geprufter Regeln durchgefihrt.

Die qualitative Inhaltsanalyse definiert Mayring als eine Forschungsmethode, mit deren Hilfe
Kommunikationsmaterial bearbeitet wird. Das Verfahren der qualitativen Inhaltsanalyse

"5 Wie Kategorien gebildet werden konnen, ist in der Literatur kaum abgebildet. Mayring zeigt in seinen Werken einige
Anwendungsbeispiele auf.
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verwendet Mayring in Anlehnung an die ,Grounded Theory“ von Glaser/Strauss. Dabei soll in
einem offenen Vorgehen aus dem Interviewmaterial eine Kategorienkonstruktion
herausgearbeitet werden, also einzelne Textstellen, die zu einheitlichen Themengebieten
gebiindelt werden kdnnen. Kennzeichnend dabei ist die Dominanz des stark systematischen
und regelgeleiteten Vorgehens (vgl. Mayring 2008: 15 ff.).

Signifikant hierflr ist die Vorgabe zur systematischen Bearbeitung des Datenmaterials durch
einen fest definierten Ablaufprozess. Die qualitative Inhaltsanalyse ermdglicht es, dieses
flexibel auf unterschiedliche Untersuchungsgenstande anzupassen. Jedoch bleiben
Systematik, Regelgeleitetheit und Uberprifbarkeit bestehen. Diese Systematik fihrt
schlieBlich zur Entwicklung eines Kategoriensystems (vgl. Mayring 2008: 17).

Bei diesem Ablaufschema werden weder eine vorschnelle Quantifizierung noch die
verschiedenen Quantifizierungsmdglichkeiten eingeschrankt. Als Kern der qualitativen
Inhaltsanalyse kénnen die Entwicklung und Blndelung von Kategorien gesehen werden
(Mayring 2008: 15).

5.4.2 Auswertung mithilfe der zusammenfassenden qualitativen Inhaltsanalyse

Mayring unterscheidet drei verschiedene Vorgehensweisen der qualitativen Inhaltsanalyse.
Aus den unterschiedlichen Techniken resultieren unterschiedliche Vorgehensweisen im
Rahmen der Interpretation des Datenmaterials.

Die verschiedenen qualitativen Techniken sind: Zusammenfassung, Explikation und
Strukturierung (vgl. Mayring 2010: 66).

Im Rahmen dieser Studie wird die Technik der zusammenfassenden Inhaltsanalyse zur
Kategorienbildung eingesetzt:

LZiel der Analyse ist es, das Material so zu reduzieren, dass die wesentlichen Inhalte
erhalten bleiben, durch Abstraktion einen Uberschaubaren Corpus zu schaffen, der immer
noch Abbild des Grundmaterials ist* (Mayring 2010: 65).

Die wesentlichen Unterschiede der genannten drei Techniken des Interpretierens liegen
darin, dass die zusammenfassende Inhaltsanalyse im Vergleich zur Explikation und
Strukturierung versucht, das Material systematisch auf das Wesentliche zu reduzieren. Bei
der Technik der Explikation kann zum bestehenden Datenmaterial weiteres Material zur
Dateninterpretation eingebracht werden. Im Vergleich dazu basiert die strukturierte
Inhaltsanalyse auf einer bestimmten Struktur zur Herausarbeitung des Datenmaterials. Die
Strukturierungsdimensionen werden aus den Forschungsfragen theoretisch abgeleitet und
zu einem Kategoriensystem zusammengefasst, das anhand des Materials Uberprift wird
(vgl. Mayring 2010: 92).

Aufgrund der Forschungsfrage und des erhobenen Datenmaterials bietet sich die

Vorgehensweise der zusammenfassenden Inhaltsanalyse an. Mit einem Regelwerk kénnen
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nun systematisch aufeinander aufbauende Schritte erfolgen, die zur Materialreduktion auf
das Interviewmaterial bis hin zur Entwicklung einer generellen Theorie angewendet werden.
Im Rahmen diese Arbeit erfolgen Auswertung und Analyse der in den Interviews erhobenen
Daten nicht aufgrund eines computergestitzten Einsatzes einer speziellen
Auswertungssoftware, sondern mittels Excel-Listen. Die Durchfihrungsschritte zur Analyse
des Materials werden nach Mayring als Paraphrasierungen, Generalisierungen und
Reduktion bezeichnet.

Das dahinter stehende Grundprinzip lautet, dass vor jedem Schritt der Datenreduktion ein
Abstraktionsniveau festgelegt wird. In der ersten Phase der ,Paraphrasierung® findet die
Abstraktion auf Inhaltsebene statt. Textbestandteile, die nicht inhaltstragend sind, wie
ausschmickende oder sich wiederholende Textstellen, werden aus dem Material gestrichen.
Das verbleibende Datenmaterial wird auf eine einheitliche Sprachebene und eine
grammatikalische Kurzform — die Paraphrasen — reduziert.

In der darauffolgenden Phase der ,Generalisierung” werden die gebildeten Paraphrasen auf
eine nachsthdhere, generalisierende Abstraktionsebene gebracht. Im letzten Schritt, der
mehrfach wiederholt und kontrolliert werden sollte, werden die generierten Paraphrasen auf
einer hoéheren, inhaltlich gegenstandsahnlicheren Ebene zusammengefasst (vgl. ebenda:
70).

Aus dem im Umfang immer kleiner werdenden Datenmaterial werden anschlieBend
Kategorien gebildet, die dann wiederum in einem Kategoriensystem zusammengefasst
werden.

Der Vorgang der zusammenfassenden Inhaltsanalyse kann sowohl induktiv als auch
deduktiv erfolgen. Bei der deduktiven Vorgehensweise werden auf Grundlage vorheriger
Untersuchungen Kategorien gebildet. Diese werden dann auf das erhobene
Interviewmaterial hin Gberprift (vgl. ebenda: 83).

Im Vergleich zur deduktiven Vorgehensweise leiten sich bei der induktiven Vorgehensweise,
die auch im Rahmen dieser Abhandlung zum Einsatz kommt, die Kategorien und damit auch
das Kategoriensystem aus dem Interviewmaterial ab. Dabei wird das Material analysiert,
ohne vorab feste Theoriegebilde formuliert zu haben. Diese Vorgehensweise, auch als
,offene Kodierung“ innerhalb der ,Grounded Theory“ bezeichnet (vgl. Strauss/Corbin 1996),
ist fir die qualitative Auswertung des Materials von besonderer Bedeutung, da es wahrend
der Materialbearbeitung kaum zu Verfalschungen des Ursprungsmaterials kommt (vgl.
Mayring 2010: 84).

Die qualitative Inhaltsanalyse soll gewahrleisten, dass eine Rlckiberprifung der gebildeten
Kategorien an dem erhobenen Ausgangsmaterial stets mdéglich ist (vgl. ebenda: 69). Durch
diese Ruckuberprufung innerhalb des systematischen Interpretationsverfahrens erfolgt die
Uberarbeitung der erhobenen Kategorien.
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5.4.3 VereinbarkeitsmaBnahmen als Kategoriensystem

Zunachst wurde ein System reduzierter Interviewaussagen entwickelt, das aus der
thematischen Reihenfolge des Gesprachsleitfadens hervorgeht. Danach konnten die
reduzierten Interviewpassagen Kategorien zugeordnet werden, die aus den verschiedenen
staatlichen und betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen bestehen.

Das final gebildete Kategoriensystem richtet sich demnach an den staatlichen und
betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen aus.

Das entwickelte Kategoriensystem muss als ein flexibles System betrachtet werden, da
Uberschneidungen des reduzierten Interviewmaterials zwischen einzelnen Kategorien
mdglich sind. Dabei sollen eine RuckUberprifung und gegebenenfalls auch eine Modifikation
des vorlaufig gebildeten Kategoriensystems als Interpretationsrahmen zu jedem Zeitpunkt
maoglich bleiben. Die Veranderung bzw. die Anpassung einer Kategorie des Systems an die
im Datenmaterial verankerten Ereignisse kdnnen eine notwendige Veranderung des
gesamten Rahmens bewirken. Aufgrund dessen wurde zur Gewahrleistung der
Ruckuberprifung und der Flexibilitat mit Gbersichtlich gehaltenen Excel-Tabellen gearbeitet.
Bei der Kategorisierung des transkribierten Interviewmaterials in die verschiedenen
VereinbarkeitsmaBnahmen wird insbesondere die induktive Vorgehensweise deutlich. Die in
einem ersten Reduktionsprozess vorlaufig gebildeten Kategorien lassen sich im
Analyseverfahren durch einen zweiten Reduktionsschritt weiter verdichten, sodass sich das
vorlaufig gebildete Kategoriensystem auf einer néachsthéheren Abstraktionsebene
zusammenfassen l&sst.

Es zeigt sich, dass durch diese induktive Vorgehensweise zu allen Paraphrasen eine
Kategorie gebildet werden kann. Gleichzeitig wird deutlich, dass Kategorien existieren, die
mehr Paraphrasen enthalten als andere.

Der Fokus liegt darauf, aus dem Datenmaterial méglichst viele interessante und neue
Aspekte fur die Forschungsfrage ziehen und interpretieren zu kénnen. Dennoch wird die
Haufigkeitsbetrachtung der reduzierten Interviewaussagen innerhalb der Kategorie
angegeben.

Die kategorialen Aufteilungen und Zuordnungen sind durchaus diskussionswirdig. Dies ist
dem Umstand geschuldet, dass sich die Kategorien nicht schnittfrei voneinander abgrenzen
lassen.

Dies tritt auch aufgrund der Tatsache zutage, dass sich die einzelnen Aussagen durchaus
mehreren Kategorien zuordnen lassen. So lassen sich Paraphrasen zum Elterngeld neben
den monetéren Aspekten durchaus auch bei der Elternzeit, also der Zeitpolitik, einordnen.
Dessen ungeachtet sind ebenfalls Uberschneidungen zwischen den Kategorien des Staates
und der Erwerbsorganisationen méglich. Gesetzliche MaBnahmen zur Teilzeitarbeit betreffen
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aufgrund der Zeitpolitik und der monetéren Leistungen in Form von Steuern wegen des
Zeitraums der Arbeitserbringung sowohl den Staat als auch die Erwerbsorganisationen.

Das auf die geschilderte Weise aus dem Material gewonnene Kategoriensystem lieB sich
dann noch weiter in sogenannte Handlungsfelder verdichten. Dazu wurden zur
Zusammenfassung der staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen drei Handlungsfelder —
namentlich monetare Transferleistungen, Infrastrukturleistungen und Zeitpolitik — aus dem
Achten Familienbericht des Bundesfamilienministeriums zugrunde gelegt.

Da die Handlungsfelder aus dem Achten Familienbericht nicht Gberschneidungsfrei den
gebildeten Handlungsfeldern aus dem reduzierten Datenmaterial entsprachen, wurde als
weiteres Handlungsfeld die ,staatliche Informations- und Kommunikationspolitik“ erganzend
aufgenommen. Demzufolge ergaben sich vier Ubergeordnete Handlungsfelder zu den
staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen.

Weitere vier Handlungsfelder konnten aus den betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen
herausgearbeitet werden. Dabei wurden zu den betrieblichen MaBnahmen Ubergeordnete
logische Begriffe gesucht, namlich Arbeitsplatzgestaltung, Serviceleistungen fir Familien,
Unternehmenskultur und Information/Kommunikation.

Es ergaben sich demzufolge acht Handlungsfelder aus entsprechend vier staatlichen und
vier betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen, die sich tabellarisch wie folgt darstellen lassen:

Handlungsfelder Staat MaBnahmen
Monetére Transferleistungen Elterngeld
Steuerfreibetrage
Infrastrukturleistungen Kinderbetreuung
Zeitpolitik Elternzeit
Krankheitstage
Staatliche Informations- und Informationsstellen
Kommunikationspolitik Informationswege

Handlungsfelder

Erwerbsorganisationen Mafnahmen

Arbeitsplatzgestaltung Arbeitszeit
Arbeitsort
Arbeitsbedingungen

Serviceleistungen flir Familien

Unternehmenskultur FUhrungsstil
Kollegialitat

Betriebliche Informations- und Informationsstellen

Kommunikationspolitik Informationswege

Tab. 2: Ubersicht staatliche und betriebliche Handlungsfelder [Quelle: Eigene Darstellung]
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5.4.4 Entwicklung einer Auswertungstabelle

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde zur besseren Handhabung des Daten-
materials eine Auswertungstabelle entwickelt.

Dazu wurde flir jede gebildete Kategorie des Kategoriensystems eine Excel-Tabelle
angefertigt. Den Zeilen innerhalb der Auswertungstabelle sind die reduzierten
Interviewaussagen der dazugehdrigen Kategorie zu entnehmen. In den waagerechten
Spalten wurden die Kriterien der sozialen Gerechtigkeit angeordnet, namentlich
Anerkennung, Umverteilung, Chancengleichheit und Wahiméglichkeit.

Die Kriterien wurden entsprechend dem aufgebauten theoretischen Bezugsrahmen nach
Ellingsaeter (siehe dazu Unterkapitel 4.4) definiert. Folgende Definition kdnnen fir das

Forschungsvorhaben zusammenfassend veranschaulicht werden:

Anerkennung: Anerkennung von unentgeltlicher h&uslicher Arbeit, bestehend
aus Erziehungs- und Betreuungsleistungen, Hausarbeiten.
Hausliche Arbeit und Erwerbsarbeit besitzen dabei den
gleichen gesellschaftlichen und ,privaten“ Wert.

Umverteilung: Umverteilung von Leistungen finanzieller und anderer Art.

Chancengleichheit: Strukturen, um am gesellschaftlichen Leben sowie am Arbeits-
markt gleichberechtigt partizipieren zu kénnen.

WahIimaoglichkeit: Zwischen unterschiedlichen Lebensmodellen entscheiden zu
kdénnen.

Mithilfe dieser Auswertungstabelle kann eine lineare Verknipfung zwischen den reduzierten
Interviewaussagen und den Kriterien der sozialen Gerechtigkeit vorgenommen werden. Zur
Bewertung einerseits der Verknipfungen, andererseits der reduzierten Interviewaussagen
und schlieBlich der Kriterien der sozialen Gerechtigkeit wurde eine ,verbale Ratingskala®
herangezogen. Dabei wurden vier Beurteilungskriterien zugrunde gelegt:

+2 erfallt Erwartung in besonderem MafBe
+1 erfallt Erwartung

-1 Einschrdnkungen vorhanden

-2 erfullt Erwartung nicht

Bei den Auspragungen handelt es sich um ordinal skalierbare Merkmale, d. h., zwischen den
Auspragungen besteht lediglich eine Rangordnung. Uber die Abstande zwischen den
Auspragungen kann keine Aussage getroffen werden. Die zugrunde gelegten Zahlen
fungieren lediglich als Platzhalter fir die verschiedenen qualitativen Auspragungen. Jede
reduzierte Interviewaussage wird dahin gehend geprift, welches Kriterium der sozialen
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Gerechtigkeit im Besonderen angesprochen wird. Dabei geht es stets nur um ein Kriterium,
da die Kriterien der sozialen Gerechtigkeit nicht schnittfrei sind und zudem das dominierende
Kriterium herausgearbeitet werden soll. Im Anschluss wird das reduzierte Interview
hinsichtlich des angesprochenen Kriteriums mithilfe der verbalen Ratingskala bewertet. Am
Beispiel der Kategorie ,Arbeitszeit® soll diese Vorgehensweise innerhalb der

Auswertungstabelle verdeutlicht werden:

Nr. Reduzierte Interviewaussags
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Abb. 7: Verknipfung Auswertungstabelle mit den Kriterien der sozialen Gerechtigkeit [Quelle: Eigene Darstellung]

Interviewaussagen aufgefihrt. Diese wurden zur besseren Nachvollziehbarkeit bzw.
Uberpriifbarkeit in die Auswertungstabelle mit aufgenommen. Soweit zwei Nummern in der
Tabelle genannt sind, bedeutet dies, dass in einem zusétzlichen Reduktionsschritt die
Aussagen noch weiter verdichtet werden konnten.

Daneben sind zu der entsprechenden Nummer die dazugehdrigen reduzierten Interview-
aussagen aufgefihrt. Falls der Inhalt der reduzierten Interviewaussage sich auf zwei oder
mehr unterschiedliche Kategorie bezieht, ist eine Mehrfachnennung méglich.

Hinter den reduzierten Aussagen befindet sich eine Klammer mit einer Zahlenangabe. Diese
Klammer gibt die Anzahl der reduzierten Aussagen an, die zu dieser Aussage reduziert
wurden. Es wurden 16 Doppelkarrierefrauen hinsichtlich ihrer eigenen Wahrnehmungen
bezlglich der betrieblichen MaBnahmen befragt, aber auch zu ihren Wahrnehmungen
hinsichtlich der MaBnahmen der Organisation des Partners, sodass die Anzahl der
reduzierten Aussagen die Anzahl von 16 Ubersteigen kann.

Bei vier und mehr reduzierten Aussagen wurde die Klammer mit der entsprechenden Zahl
farblich gekennzeichnet.

Auf der Waagerechten der Auswertungstabelle sind die Kriterien der sozialen Gerechtigkeit

eingetragen. Darunter sind die Bewertungen angesiedelt.

141



5 Empirische Untersuchung

Beispielsweise wurde bei den reduzierten Interviewaussagen Nummer 299 und 319, die
besagen, dass Teilzeitkrafte von Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten weniger
wertgeschéatzt und von der betrieblichen Zugehdrigkeit ausgeschlossen werden, besonders
die fehlende Anerkennung an sozialer Gerechtigkeit hervorgehoben. Aufgrund dessen erfolgt
lediglich eine Bewertung der Aussagekraft der Anerkennung als Kriterium der sozialen
Gerechtigkeit. Bewertet wurde die geringere Wertschatzung mit -1 (Einschrankungen in der
Erwartung).

Dieses Bewertungsverfahren wurde fir die Kategorien wiederholt angewendet. Danach
wurde jede Kategorie analysiert, indem die Auffalligkeiten je Auswertungstabelle
herausgearbeitet wurden. Als aufféllig galten die Anzahl der reduzierten Interviewaussagen,
Bewertungen mit -2 (erflllt Erwartung nicht) oder +2 (erfillt Erwartung in besonderem MaBe)
sowie pragnante reduzierte Aussagen mit neuen Erkenntnissen.

Die Auffalligkeiten innerhalb einer Kategorie wurden dann zusammengefasst und werden als
Ergebnis in Kapitel 6 ausgewiesen. Die Ergebnisse jeder Kategorie wurden im Anschluss
daran mit aktuellen Studien verglichen, um Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen
den reduzierten Aussagen der jeweiligen Kategorie und den Studien herauszuarbeiten.

5.4.5 Entwicklung einer Auswertungsmatrix

Nachdem fur alle Kategorien die besonderen Merkmale herauskristallisiert werden konnten,
wurden die Auffalligkeiten jeder einzelnen Auswertungstabelle in den jeweiligen
Handlungsfeldern (siehe in diesem Abschnitt weiter oben) zusammengefasst.

Die ausgearbeiteten Ergebnisse der Kategorien lieBen sich danach in die staatlichen und
betrieblichen Handlungsfelder in sogenannte Auswertungsmatrizen zusammenfassen. Flr

jedes Handlungsfeld konnte eine Auswertungsmatrix dargestellt werden.

Arbeitsorganisation
Handlungsfeld Arbeitsplatzgestaltung als Teil der Auswertungsmatrix

Arbaitsort
Anerkennung Umverteilung Chancengleichheit Wahlméglichkeiten

Arbeitszeit | _ ; _ ; B ;

Prasenz-
Betriehs- Akzeptan:z Entgelt Teamarbeit | Karriereknick kultur
zugehorigkeit

Jobenrichment Arbeits- Vorge-
Motivation volumen setzer

Teilzeit Arbeits-
ahliufe

Abb. 8: Auswertungsmatrix am Beispiel des Handlungsfeldes Arbeitsplatzgestaltung [Quelle: Eigene Darstellung]
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In der Auswertungsmatrix''® sind in der Senkrechten alle Handlungsfelder und auf der
Waagerechten die positiven und negativen Auffalligkeiten der Kriterien der sozialen
Gerechtigkeit innerhalb des jeweiligen Handlungsfeldes eingetragen.

Die Auswertungsmatrix stellt somit eine Ubersicht der Ergebnisse dar und zeigt auf, in
welchen Bereichen der sozialen Gerechtigkeit besonderer Handlungsbedarf zu sehen ist und

wo mdglicherweise Erfolge erzielt wurden.

"% Eine Matrix reprasentiert ein Schema, auf dem Inhalte in waagerechten Zeilen und in senkrechten Spalten geordnet werden
und so zur verkirzten Darstellung linearer Beziehungen in Naturwissenschaften, Technik und Wirtschaftswissenschaften
dienen.
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6 Darstellung und Diskussion der Untersuchungsergebnisse zur Wirkungs-
weise staatlicher und betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen

In diesem Kapitel werden die empirischen Untersuchungen zur Wirkungsweise der

staatlichen und betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen ausgewertet und die daraus

abgeleiteten Handlungs- und Gestaltungsfelder diskutiert.

Der erste Zugriff auf das Datenmaterial beginnt in Unterkapitel 6.1 mit einer Darstellung der
aus dem gesamten empirischen Material und den soziodemografischen Daten der befragten
Doppelkarrierepaare gewonnenen Ergebnisse. Die Erhebung gibt Aufschluss Uber
wesentliche Merkmale, Gemeinsamkeiten, aber auch Unterschiede der allgemeinen Lebens-
und Familienbiografie der untersuchten DCCs, mithin Gber die Partnerschaft und
Familiensituation (6.1.1), die Aufteilung der Kinderbetreuung und der Hausarbeit (6.1.2)
sowie Uber Art und Umfang der Erwerbstatigkeit (6.1.3). Die erhobenen Daten wurden mit
anderen empirischen Untersuchen Uber wesentliche Merkmale der Doppelkarriere
verglichen. Dieser Vergleich liefert einen ersten Uberblick darilber, wie reprasentativ das
erhobene Material ist. Zudem werden erste mdgliche Wirkungsweisen der
VereinbarkeitsmaBnahmen auf die untersuchten Paare kurz benannt (Abschnitt 6.1.4).

Der Hauptteil der Auswertung umfasst die Auswertungstabellen als Reduktion der
Ergebnisse aus dem Interviewmaterial, gemessen an den Gerechtigkeitskriterien. Die
Darstellung beinhaltet funf exemplarische Auswertungstabellen zu den sozialstaatlichen
Rahmenbedingungen (6.2) und weitere sieben Tabellen zu den betrieblichen
VereinbarkeitsmaBnahmen (6.3).

Jede Auswertungstabelle beginnt mit einer kurze Darstellung des Ziels der MaBnahme mit
einem Bezug auf die ausfihrliche Beschreibung der VereinbarkeitsmaBnahmen in Kapitel 3.
Es folgt eine Einordung der Ergebnisse anhand der Wirkungsweise bezogen auf
Gerechtigkeitskriterien. Beruhend auf diesen Ergebnissen werden Hypothesen abgeleitet
und ein Vergleich mit aktuellen Studien gezogen. Je nach Umfang des empirischen Materials
sind die einzelnen Auswertungstabellen und Beschreibungen unterschiedlich umfangreich.
Die Darstellung der sozialstaatlichen und betrieblichen Auswertungstabellen schlieBt in einer
grafisch skizzierten Auswertungsmatrix mit den entsprechenden Erlduterungen zur
Bewertung der Wirkungsweise staatlicher und betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen ab
(Abschnitt 6.2.6 und 6.3.5).

Im Anschluss daran erfolgt die Betrachtung der sozialen Ungerechtigkeiten bezogen auf den
normativen Bezugsrahmen (Unterkapitel 6.4). Dabei werden der normative Bezugsrahmen,
also die Theorien von Fraser, Giddens und Krell, hinterfragt, mit denen sich kritisch

auseinandergesetzt wird.
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Im Anschluss findet sich eine Beschreibung von Barrieren bei der Wirkungsweise staatlicher
und betrieblicher MaBnahmen aufgrund der Wahrnehmung der Doppelkarrierepaare
(Unterkapitel 6.5).

Der letzte Teil der Auswertung befasst sich schlieBlich mit sozialstaatlichen und betrieblichen
Gestaltungsfeldern fur VereinbarkeitsmaBnahmen, die zu mehr sozialer Gerechtigkeit fihren
kénnten (Unterkapitel 6.6 und 6.7).

6.1 Auswertung und Interpretation der Basisdaten zur Familien- und
Lebensbiografie
Far die vorliegende Untersuchung wurden das empirische Material und die Fragebdgen zu
den soziodemografischen Daten der 16 befragten Doppelkarrierepaare herangezogen. Auf
Basis der ,Sampling-Kriterien® (vgl. Abschnitt 5.3.1) fand eine Vorselektion von
Doppelkarrierepaaren statt. Aufbauend auf diesen wesentlichen Bestandteilen lieB3 sich ein
erster allgemeiner Uberblick iiber Auffalligkeiten, Gemeinsamkeiten und Unterschiede der
Familien- und Lebenssituationen gegentber anderen empirischen Erhebungen

veranschaulichen.

6.1.1 Die familiare Situation der Befragten

Eine wesentliche Voraussetzung bei der Auswahl der befragten Paare bestand darin, dass
ein Kind oder mehrere Kinder vorhanden waren, die in einem gemeinsamen Haushalt mit
ihnren Eltern leben. Von besonderem Interesse bei der Untersuchung waren daher die
Angaben Uber die Anzahl der Kinder sowie das Alter der Eltern bei der Geburt des ersten
Kindes.

SchlieBlich nimmt mit zunehmender Anzahl der Kinder der Arbeitsaufwand sowohl
hinsichtlich der Kinderbetreuung als auch in Bezug auf die Tatigkeiten im Haushalt deutlich
zu, wodurch fir hoch qualifizierte Paare die Schwierigkeiten der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf steigen. In diesem Kontext stellte sich die Frage, inwiefern Doppelkarrierepaare
bereit sind, diese familiare Arbeitsbelastung trotz hoher Bedeutung der Karriere auf sich zu
nehmen.

Bei den 16 untersuchten Paaren haben funf Paare ein Kind, zehn Paare haben zwei Kinder
und ein Paar vier. Drei Paare davon wiinschen sich noch weitere Kinder.

Das Durchschnittsalter der Kinder der befragten DCCs liegt bei 4,8 Jahren. Dabei haben von
den 16 Paaren jeweils 14 ein Kind mit drei Jahren und jinger. Die Geburtenrate der DCCs
dieser Erhebung liegt bei 1,81 Kindern pro Frau. Der bundesdeutsche Durchschnitt bewegt
sich bei einem Wert von 1,36 Kindern pro Frau und somit signifikant darunter. Folglich haben
die befragten Doppelkarrierepaare tendenziell mehr Kinder als der bundesdeutsche
Durchschnitt, zumal die befragten DCCs noch weitere Kinder planen. Allerdings ist zu
beriicksichtigen, dass die Geburtenrate mit 1,81 Kindern pro Frau im Verhdltnis auch
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deshalb so hoch ist, weil nur Doppelkarrierepaare mit Kind/mit Kindern in dieser Erhebung
interviewt wurden.

Gleichwohl bleiben auch die Geburtenraten dieser Erhebung unter der kritischen Grenze®
von 2,1 Kindern pro Frau, die zur Erhaltung der Gesellschaft notwendig sind (vgl. bpb
2013a).

@-Alter Frauen @-Alter Manner
bei Geburt bei Geburt
Erstes
Kind 33 35
Zweites
Kind 35 38

Tab. 3: Durchschnittsalter von Frauen und Mannern bei Geburt der Kinder [Quelle: Eigene Darstellung]

Das Durchschnittsalter der Mitter der interviewten Doppelkarrierepaare liegt bei der Geburt
des ersten Kindes im Durchschnitt bei 33 Jahren und bei den Mannern bei 35 Jahren. Im
Vergleich dazu zeigen die statistischen Zahlen ein leicht verandertes Bild. Der Kinderwunsch
wird bei Akademikerinnen im Durchschnitt mit 31 Jahren beim ersten Kind'" realisiert. Bei
Ménnern liegt der Wert bei 32 Jahren (vgl. Statistisches Bundesamt 2012g: 22). Frauen
gehen in etwa zwei Jahre friher in die Elternschaft als die Ménner. Der
Geschlechterunterschied ist kaum relevant, zumal Manner dieser Generation durch
Bundeswehr und Zivildienst''® in ihren Ausbildungsphasen auch ein bis zwei Jahre hinter der
Frau liegen.

In dieser Studie liegt das Durchschnittsalter bei den Muttern bei der Geburt des ersten
Kindes um etwa zwei Jahre hdher als bei den ermittelten Zahlen des Statistischen
Bundesamtes. Ein méglicher Grund fir diese Abweichung kdnnte darin liegen, dass es sich
bei der Erhebung nicht nur um Akademiker handelt, die einen Hochschulabschluss
anstreben, sondern um Hochqualifizierte, die Uber ein starkes berufliches Commitment
verfigen. Vor der Realisierung des Kinderwunsches werden deshalb erst einige Jahre an
Berufserfahrung angestrebt. Ein allgemeiner Trend zur spéaten Elternschaft ist auch bei den
statistischen Kennzahlen des Statistischen Bundesamtes (2012) in der Studie
,Geburtentrends und Familiensituation” in Deutschland deutlich zu erkennen. Dartber hinaus
bleiben drei von zehn Akademikerinnen kinderlos (vgl. ebenda: 35).

FOr die vorliegende Untersuchung war ein wesentliches Merkmal der interviewten
Doppelkarrierepaare die héhere Ausbildung (siehe dazu ndher Abschnitt 2.2.1). Bei der

"7 Die Frauen ohne akademischen Abschluss sind im Durchschnitt mit 28 Jahren Mutter geworden. In den neuen Landern
waren beide Frauengruppen beim ersten Kind um zwei Jahre jlinger als im frilheren Bundesgebiet (Statistisches
Bundesamt 2012g: 22).

"8 Der Wehrdienst bzw. der zivile Ersatzdienst war fir Manner ab Vollendung des 18. Lebensjahres bis zum Jahre 2010
verpflichtend. Die Héchstdauer schwankte zwischen 18 und sechs Monaten.
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untersuchten Zielgruppe tritt zutage, dass mehr Frauen als Manner Uber einen
Hochschulabschluss verfiagen. 15 der interviewten Matter und 14 der Vater besaBen einen
Hochschulabschluss. Obwohl von diesen Mannern drei eine Promotion absolviert haben (bei
den Frauen war es nur eine), liegt die Gesamtanzahl der Hochschulabsolventinnen bei den
Frauen im Durchschnitt etwas hdher. Dieses Bild spiegelt sich auch in den statistischen
Werten wider. Im Jahre 2011 erwarben 32,3 Prozent der Frauen und 29,5 Prozent der
Manner, gemessen an den gleichaltrigen Jahrgédngen in der Bevdlkerung, einen
akademischen Grad''® (vgl. Statistisches Bundesamt 2012c: 14).

Statistisch lag im Jahre 2011 das Durchschnittsalter bei Beendigung des Studiums bei den
Frauen bei 26,3 Jahren und bei den Mannern unwesentlich héher, namlich bei 27 Jahren
(vgl. Statistisches Bundesamt 2012c: 21). Seit 2001 ist das Durchschnittsalter der
Absolventen um eineinhalb Jahre gesunken.'®

Es kann aufgrund dessen davon ausgegangen werden, dass die Frauen dieser Erhebung
etwa funf Jahre und die Manner etwa sechs Jahre Berufserfahrung bei der Geburt des ersten
Kindes aufweisen.

Obwohl bei allen untersuchten Paaren der Stellenwert von Familie und Beruf sehr hoch ist,
gaben bei der Befragung zur Aufgabenaufteilung zwischen den Paaren zwélf der 16 Frauen
an, hinsichtlich der Einstellung der Geschlechterrollen traditionell zu leben. Lediglich vier
Frauen empfanden die Partnerschaft als egalitdr. Demzufolge hat sich die traditionelle
Aufgabenverteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit auch bei den hoch qualifizierten
Paaren manifestiert. Acht Frauen gaben an, dass die Rollenverteilung vor der Geburt des
Kindes egalitar aufgeteilt war und erst mit der Geburt in eine traditionelle Aufteilung Uberging.
Diese noch immer Ubliche klassische Rollenverteilung innerhalb der Partnerschaft von
Akademikerinnen und Akademikern entspricht gleichsam den statistischen Werten (vgl.
Statistisches Bundesamt 2012g: 46). Das egalitare Familienleitbild einer partnerschaftlichen
Arbeitsteilung unter den Paaren wird zum grdéBten Teil nur bei kinderlosen
Akademikerpaaren praktiziert. Beim Ubergang in die Elternschaft entsteht haufig ein Bruch in
der Rollenaufteilung. Die Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten zwischen Vatern und
Muttern folgen dann den traditionellen geschlechtsspezifischen Leibildern (vgl. Bujard/Passet
2013: 212 ff.).

Allen Eltern dieser Erhebung lag eine geschlechterspezifische Pragung durch die Rollen-
aufteilung der eigenen Eltern zugrunde. Unterschiede gab es bei der Berufstatigkeit der
Eltern der untersuchten Doppelkarrierepaare. Der gréBte Teil der Mutter der hoch
qualifizierten Frauen und Méanner dieser Erhebung war kaum oder gar nicht berufstatig und

"% Das Statistische Bundesamt misst an den deutschen Hochschulen den prozentualen Anteil von Absolventinnen und Absol-
venten, die einen ersten akademischen Abschluss erworben haben, an der altersspezifischen Bevélkerung (vgl.
Statistisches Bundesamt 2012c: 14).

20 Die Verkiirzung der Studienzeit sowohl bei Frauen als auch bei Mannern ist den friiheren Einschulungsterminen, der Ver-
klrzung von Schul-, Wehr- und Ersatzdienstzeiten sowie den Studienreformen geschuldet.
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in der Regel ohne Hochschulausbildung. Die Vater der hoch qualifizierten Frauen und
Méanner der untersuchten Paare waren wiederum vollzeiterwerbstatig und verfligten meistens
uber einen hoéheren Bildungsabschluss als ihre Ehefrauen. Diese Elterngeneration scheint
sehr viel Wert auf einen héheren Bildungsabschluss firr ihre Téchter und Séhne gelegt zu
haben. Familiare Pragungen aus dem Elternhaus hinsichtlich der geschlechtsspezifischen
Rollenaufteilung wurden gleichwohl von den Doppelkarrierepaaren — jedenfalls nach der
Geburt von Kindern — dieser Erhebung haufig adaptiert.

Die Befragung ergab weiterhin, dass elf der 16 untersuchten Paare die Elternschaft mit
einem Verzicht auf Zeit fir sich selbst, mit der Partnerin/dem Partner und auf
Freizeitbetatigungen verbunden haben. Dennoch empfanden alle 16 Teilnehmer/-innen, dass
Kinder trotz aller Beschwerlichkeiten eine Bereicherung fiir die Familie und das Leben
darstellen.

Der Familienreport 2012 des Bundesfamilienministeriums bestatigt aufgrund einer
Untersuchung der Zeitwiinsche von Eltern, dass insbesondere ein Mangel an Zeit fur sich
selbst mit der Geburt des Kindes entsteht. So wiinschen sich 67 Prozent der Befragten des
Familienmonitors 2012 mehr Zeit fur sich (vgl. BMFSFJ 2012b: 65). In den Familien kommt
es haufig zu einem Zeitkonflikt, denn alle Beteiligten fuhlen sich insbesondere unter
zeitlichem Druck, allen Aufgaben in den unterschiedlichen Lebensbereichen gerecht zu

werden.

Worin sich die Paare dieser Erhebung signifikant von den statistischen Werten
unterschieden, ist die Haufigkeit der Entscheidung fir den Status der Ehe. Von den
Doppelkarrierepaaren sind zw0lf Paare verheiratet, die anderen vier Paare leben ohne
Ehestatus, aber mit Kind/Kindern zusammen.

Der allgemeine gesellschaftliche Trend liegt gemaR Statistischem Bundesamt (2012) deutlich
unter diesem Wert. Die Heiratsneigung in Deutschland ist in den vergangenen Jahren
deutlich zurtickgegangen. Seit 1960 haben sich die EheschlieBungen je 1.000 Einwohner/-
innen halbiert — waren es 1960 noch 9,5 Prozent, wurden 2011 nur noch 4,7 Prozent
ermittelt (vgl. BMFSFJ 2012b: 39).

Die Antworten auf die Frage nach dem Wohn- bzw. Arbeitsort belegen, dass der gréBte Teil
der Doppelkarrierepaare tatsichlich in GroBstadten'?' oder zumindest in Mittelstadten lebt.
Eine absolute Ausnahme bilden Kleinstadte — nur ein Doppelkarrierepaar gab an, in einer
solchen Kleinstadt zu leben. Alle Wohn- und Arbeitsstadte der Interviewteilnehmer/-innen
befanden sich in Westdeutschland. Dies vereinfachte insofern die Auswertung bzw. die

121 Als Kleinstadt wird ein Ort mit 5.000 bis 20.000 Einwohnern, als Mittelstadt eine solche mit 20.000 bis 100.000 Einwohnern
und als GroBstadt ein Ort mit Gber 100.000 Einwohnern bezeichnet (vgl. Begriffsbestimmung der deutschen Reichsstatistik
von 1871).
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Vergleichbarkeit der Doppelkarrierepaare, da Ostdeutschland herkémmlich ein véllig anderes

122 qufweist.

Kinderbetreuungssystem
Die Aussagen zu den Fragen zur Wahl des Wohnortes und des Arbeitsplatzes zeigen, dass
genauso viele Frauen wie Manner bereit sind, zwischen Wohn- und Arbeitsort auch langere
Wegstrecken in Kauf zu nehmen. Es bleibt zu priifen, um welche raumlichen Distanzen'®® es

sich hierbei handelt.

6.1.2 Aufteilung von Kinderbetreuung und Hausarbeit

Die haufigste Kinderbetreuungsform, die Doppelkarrierepaare dieser Erhebung flr ihre
Kinder unter drei Jahren wahlen, sind Krippen, Kindertagesstatten oder auch erganzend die
Beauftragung einer Tagesmutter.

Bei der Wahl der Kinderbetreuungsform innerhalb dieser Erhebung (bernehmen die
GroBeltern eine fast unbedeutende Rolle. So gaben von den 16 DCCs nur drei an, dass sie
zusatzlich zu den o6ffentlichen Betreuungseinrichtungen eher Kinderfrauen oder Au-pair-
Madchen bei der Kinderbetreuung zur Unterstiitzung heranziehen als die GroBeltern.

15 der Doppelkarrierepaare haben ihr Kind ab dem ersten Lebensjahr oder sogar friher in
eine Betreuungseinrichtung gegeben. Lediglich ein Paar hat sich fir eine eigene hausliche
Betreuung bis zum zweiten Lebensjahr des Kindes entschieden.

Dies ist eine signifikant hdhere Betreuungsrate im Vergleich zum bundesdeutschen
Durchschnitt. Dieser liegt fur Kinder vor dem ersten Lebensjahr im Schnitt bei 12 Prozent
und zwischen dem ersten und zweiten Lebensjahr bei 35 Prozent (vgl. BMFSFJ 2012c: 18).

Der zeitliche Betreuungsrahmen, den die hoch qualifizierten Paare in den unterschiedlichen
Betreuungseinrichtungen préferieren, lag bei dieser Erhebung bei einer durchschnittlichen
werktaglichen Betreuung bis 16:00 Uhr, was in etwa einem Umfang von 35 Stunden pro
Woche entspricht und in etwa sieben Stunden am Tag. Ab diesem Betreuungsumfang wird
von einer Ganztagesbetreuung gesprochen (vgl. Statistisches Bundesamt 2012h: 14). Es
gab aber auch Paare, die durchaus einen langeren Betreuungszeitraum beanspruchen. Die
Betreuungsdauer lag dann bei etwa 45 Stunden pro Woche.

Alle befragten Doppelkarrierepaare erklarten, dass sich der zeitliche Betreuungsumfang in
den Betreuungseinrichtungen ausschlieBlich an der Arbeitszeit der Mutter ausrichtet.
Zwischen der Berufstatigkeit der Matter und dem Betreuungszeitraum besteht demzufolge

122 Es gibt groBe regionale Unterschiede in der Betreuungsquote, vor allem zwischen Ost- und Westdeutschland. Wahrend die
Kinderbetreuung von Kindern unter drei Jahren in Ostdeutschland schon lange Ublich war, ist die Fremdbetreuung von
Kleinkindern in Westdeutschland recht neu. Das spiegelt sich auch in den statistischen Zahlen wider. Fast jedes zweite Kind
unter drei Jahren wird in Ostdeutschland in Kindertageseinrichtungen betreut. In Westdeutschland waren es 2012
vergleichsweise nur 22 Prozent (vgl. Statistisches Bundesamt 2012h: 9).

'3 Als Pendler werden im Rahmen dieser Arbeit diejenigen Mutter und Vater bezeichnet, die taglich eine langere Wegstrecke

zwischen ihrem Wohn- und ihrem Arbeitsort zuriicklegen.
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ein Abhéangigkeitsverhéltnis, das im weiteren Verlauf der Arbeit durch die nachfolgend
aufgeflhrten Fragen naher beleuchtet werden soll:

o Richtet sich der Arbeitszeitumfang nach den Offnungszeiten der Betreuungseinrichtung
oder umgekehrt?

o Wird von den Muttern ein Zeitkonflikt wahrgenommen?

o Welchen Einfluss haben Wegzeiten zwischen der Wohn- und Arbeitsstéatte auf das
Zeitmanagement der Mitter?

Die gesellschaftliche Pragung scheint bei der Wahl des zeitlichen Betreuungsumfangs und
dem Umfang der Erwerbstatigkeit eine Bedeutung einzunehmen. Eine Studie zum Vergleich
der Arbeitszeiten in Europa ermittelt fir Deutschland einen starken gesellschaftlichen

Einfluss bei der Aufrechterhaltung der traditionellen Betreuungszeiten'®*

(vgl. Maller/Sprof3
2009: 33 ff.). Gleichwohl scheint der Ausbau der auBerhauslichen Kinderbetreuung zu einer

Veranderung in der traditionellen Denkweise Uber Fremdbetreuung beigetragen zu haben.

Aus den Fragebdgen ging weiter hervor, dass im Krankheitsfall eines Kindes zwdlf der 16
Mutter die Notfallbetreuung des Kindes Ubernehmen. Unterstiitzend helfen nicht die Vater
aus, sondern die GroBeltern. Lediglich in vier Fallen teilte sich das Paar die Betreuung des
Kindes im Notfall egalitar. Von keinem Paar wurde angegeben, dass sich ausschlieBlich der
Vater im Krankheitsfall um das erkrankte Kind kimmert, wenngleich eine Statistik der
Krankenkasse DAK-Gesundheit zu dem Ergebnis kam, dass auch immer mehr Vater bei
einem erkrankten Kind bleiben (vgl. DAK-Gesundheit 2011). Jedoch ist der Anteil der Vater
im Vergleich zu den Muttern auch in diesen Untersuchungen immer noch sehr gering. Diese
Aufgabenaufteilung ist weiterhin ein Kennzeichen fir die bestehende klassische
Rollenverteilung zwischen den Geschlechtern.

Auch bei der Aufteilung der herkdmmlichen Haushaltsaufgaben wie Kochen, Waschen und
Putzen ist trotz der Berufstatigkeit der Frauen weiterhin ein traditionelles Rollenbild
wiederzufinden. Es besteht kaum eine gleichberechtigte Aufteilung dieser Aufgaben
innerhalb der Partnerschaft. Selbst bei Vollzeiterwerbstatigkeit der Frau gaben die Mitter an,
den gr6Beren Teil der Hausarbeit zu erledigen.

Die meisten Frauen dieser Erhebung kommen diesen hduslichen Tatigkeiten neben den
Verpflichtungen aus der Berufstatigkeit und der Kinderbetreuung nach. Von den 16
Doppelkarrierepaaren gaben nur drei Paare an, die Hausarbeit paritatisch zu erledigen.
Dieses Bild deckt sich mit einer aktuellen Studie im Achten Familienbericht des BMFSFJ.
Berufstatige Akademikerinnen mit Kindern verrichten im Durchschnitt 2:29 Stunden pro Tag

24 plicherweise boten die Kindergarten in Westdeutschland Halbtagsplétze an und waren Begleiter der Erziehung im Eltern-
haus. Heute werden die Kindergérten als Bildungseinrichtung mit ganztagigen Betreuungszeiten betrachtet.
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Hausarbeit und somit fast doppelt so viel wie ihr mannlicher Partner. Dieser verbringt
lediglich 1:19 Stunden pro Tag mit Hausarbeit. Dies hat zur Folge, dass Akademikerinnen
insbesondere in der Familiengriindungsphase haufig auf Zeit fir sich und fast ganzlich auf
Freizeit verzichten (vgl. BMFSFJ 2012a: 52).

Allerdings nehmen elf der 16 Frauen der DCCs fiir die Erledigung der Haushaltsaufgaben
zusatzlich Dienstleistungen Dritter in Anspruch. Zwolf der befragten Mutter gaben im
Fragebogen dennoch an, dass sie mit der Aufteilung der Hausarbeit unzufrieden seien und
sich benachteiligt fihlen und dies nur mangels Alternativen auf sich nehmen.

6.1.3 Gestaltung der Erwerbsarbeit

Die Angaben in den Fragebdgen zur Erwerbstéatigkeit zeigen die Unterschiede und
Gemeinsamkeiten zwischen weiblicher und mannlicher Beschaftigung auf.

Eine selbststandige bzw. freiberufliche Tatigkeit Ubten vier Manner und zwei Frauen aus,
also doppelt so viele Manner wie Frauen. Hier offenbart sich eine geschlechterspezifische
Aufteilung. Eine Studie des Statistischen Bundesamtes zur Selbststandigkeit in Deutschland
bestatigt dies. So wahlten im Jahre 2008 13,4 Prozent der Mé&nner die Selbststandigkeit und
nur 7,3 Prozent der Frauen (vgl. Kelleter 2010: 1210). Diese geschlechterspezifische
Segregation tritt nicht nur bei der Selbststandigkeit, sondern auch bei anderen Formen der
Erwerbstatigkeit zutage.

In FUhrungspositionen sind die Frauen dieser Untersuchung deutlich unterrepréasentiert.
Lediglich drei Frauen haben eine leitende Position inne — im Vergleich dazu sind es sieben
Manner. Diese Werte kénnen als typisch fir die Aufteilung der Geschlechter gelten. Die
Studie ,Managerinnen- Barometer* untermauert dieses Ergebnis. Sie weist seit Jahren die

Unterreprasentanz von Frauen in leitenden Positionen aus.

»In Aufsichtsraten der gemessen am Umsatz 200 gr6Bten Unternehmen des Landes stieg
der Frauenanteil gegentber 2012 um etwa zwei Prozentpunkte auf gut 15 Prozent, in den
Vorstanden stagnierte er hingegen nahezu bei gut vier Prozent® (Holst/Kirsch 2014: 21).

Der Anteil von Frauen in allgemeinen Leitungspositionen liegt in Deutschland bei ca. 30
Prozent und steigt seit Jahren nur langsam an (vgl. Holst/Busch/Kréger 2012: 19), obwohl
mehr Frauen ein Hochschulstudium erfolgreich abschlieBen. Im europaischen Vergleich sieht
es zwar etwas besser aus, aber die Geschlechterunterschiede bleiben signifikant. Ursachen
fir diese Unterschiede wurden in einer Studie des Instituts Sinus Sociovision untersucht.
Diese gelangte zu dem Ergebnis, dass Mentalitaitsmuster und Strukturen innerhalb der
Erwerbsorganisationen einen erheblichen Teil zu den Geschlechterunterschieden in
leitenden Positionen beitragen. Der Einfluss, den der Ausbau des 6&ffentlichen
Betreuungsangebots auf den Anstieg des Anteils von Frauen in Leitungspositionen hat, ist
vergleichsweise gering (vgl. Wippermann 2010: 10).
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Im Ubrigen konnten auch Unterschiede zwischen den Geschlechtern bei der Wahl der
Erwerbsorganisation festgestellt werden. So arbeiten zwdlf Manner der befragten 16 Paare
in gréBeren Organisationen mit mehr als 250 Beschéftigten. Im Vergleich dazu ist es nur die
Halfte der Frauen, die in gr6Beren Erwerbsorganisationen tatig sind. Auch bei den groB3en
deutschen DAX-Unternehmen zeigen sich die Geschlechterunterschiede in der Anzahl an
Frauen und Méannern in der Belegschaft. So weisen 25 DAX-Unternehmen eine weitaus
héhere Anzahl an ménnlichen Mitarbeitern aus. Die Geschlechterunterschiede werden umso
gréBer, je techniklastiger die Branche ist. Nichtsdestotrotz konnte in den vergangenen
Jahren eine Trendwende festgestellt werden. In finf der DAX-Unternehmen hat sich die
Anzahl der weiblichen Beschaftigten so stark erhdht, dass sie die mannliche Anzahl
Uberstiegen, wenngleich der hohe Anteil an weiblicher Belegschaft die Anzahl an Frauen in
leitenden Positionen nicht die 30-Prozent-Marke Ubersteigt (vgl. Holst/Kirsch 2014: 21).

Einen anderen Aspekt der Gestaltung der Erwerbstatigkeit bildet die partnerschaftliche
Aufteilung der Aufgabe nach der Geburt eines Kindes.

Der Wechsel von der Vollzeiterwerbstatigkeit vor der Geburt zur Teilzeiterwerbstatigkeit nach
der Geburt wird auch bei den Doppelkarrierepaaren deutlich. Arbeiteten vor der Geburt des
ersten Kindes noch alle Frauen in Vollzeit, taten dies nach der Geburt nur noch drei. Zwolf
Frauen wahlten Teilzeitarbeit. Dagegen zeigt sich bei den Vatern ein ganz anderes Bild. Bis
auf einen Vater arbeiteten alle Manner nach der Geburt in Vollzeit weiter. Der wochentliche
Arbeitsumfang wird von fast allen Mannern auf 50 Stunden pro Woche und mehr geschétzt.
Dies signalisiert die hohe Wertigkeit, welche die Manner dem Erwerbsleben beimessen.
Zwischen den Paaren treten deutliche Unterschiede in der Gestaltung der Erwerbsarbeit
zutage. Wahrend einige Vater bemuiht sind, Grenzen und Prioritdten zwischen Arbeitsleben
und der Familienzeit zu setzen, wurde bei anderen Paaren eine Entgrenzung zwischen den
Lebensbereichen deutlich. Diese Prioritdtensetzung zugunsten des Arbeitslebens ist im
Ubrigen in vielen Partnerschaften ein Konflikithema.

Im Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes konnte im Jahre 2012 eine leicht
wachsende Anzahl an teilzeitbeschaftigten Vatern ausgemacht werden. Die Teilzeitrate liegt
in Deutschland unabhangig vom Alter des jingsten Kindes dennoch nur zwischen vier und
sechs Prozent. Dagegen liegt die Vollzeiterwerbsrate der Vater bei Uber 94 Prozent (vgl.
Keller/Haustein 2012: 1083).

Aufgrund dessen kann davon ausgegangen werden, dass die Vereinbarkeitsproblematik von
Familie und Beruf insbesondere bei den Mittern angesiedelt ist. Studien belegen, dass
Teilzeitmodelle insbesondere fir hoch qualifizierte Frauen nicht zufriedenstellend sind. Denn
gerade hoch qualifizierte Frauen in einer Teilzeittatigkeit kdénnen ihre beruflichen
Entwicklungsmadglichkeiten aufgrund verschiedener organisatorischer Probleme nicht
ausschopfen. Nicht zuletzt deshalb konnte in den vergangenen Jahren ein Zusammenhang
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zwischen Qualifizierung und zeitlichem Umfang der Teilzeitbeschaftigung nachgewiesen
werden. Die Teilzeitquote bei gering Qualifizierten ist in den vergangenen Jahren stark
gewachsen. Im Vergleich dazu konnte bei den hoch qualifizierten Frauen ein Anstieg bei der
Vollzeitbeschéaftigung verzeichnet werden (vgl. Wagner 2011: 5 ff.).

In der vorliegenden Untersuchung vertraten neun Paare der Ansicht, dass die Vollzeitbe-
schaftigung des Mannes und die Teilzeitbeschéaftigung der Frau den gesellschaftlichen
Vorstellungen, die an das Paar gerichtet sind, entsprechen. Vier DCCs gaben als
Begrindung fir die Arbeitszeitaufteilung an, dass das héhere Einkommen des Mannes als
Entscheidungsgrundlage fungierte. Eine beidseitige Teilzeitbeschaftigung wirde zu einer
Einschrankung der Karrieren bei beiden Partnern flhren.

6.1.4 Zusammenfassung

Die vorangehenden Abschnitte liefern einen ersten Uberblick (iber die Grundhaltung der
Doppelkarrierepaare gegenuber Familie, Kinderbetreuung bzw. Hausarbeit und
Erwerbstatigkeit.

. Doppelkarrierepaare leben zum gréBten Teil noch im klassischen Rollenverstédndnis.
Die bestehenden VereinbarkeitsmaBnahmen konnten ein Offnen zu egalitaren
Partnerschaften bisher kaum erreichen, was allerdings durchaus mit Konflikten
innerhalb der Partnerschaft verbunden ist. Dies kénnte ein Anzeichen daflr sein, dass
Veranderungen im Rollenverstandnis durchaus gewollt und angestrebt werden.

. Die Art und Weise, ob VereinbarkeitsmaBnahmen wirken, scheint hauptsachlich von
den Muttern abhéngig zu sein, denn diese sind nach wie vor in erster Linie von der
Vereinbarkeitsproblematik betroffen.

o Das Angebot der Betreuung in Tagesstétten fir Kinder unter drei Jahren wird von den
meisten DCCs dieser Erhebung in groBem Umfang genutzt, im Durchschnitt 35
Stunden pro Woche.

o Auch bei gleicher bis héherer Qualifikation der Frauen werden weiterhin leitende
Positionen in den Erwerbsorganisationen fast nur von Mannern ausgedibt.

o Die staatlich oder betrieblich bereitgestellten VereinbarkeitsmaBnahmen schaffen
bisher keine ausreichende familienfreundliche Rahmenbedingungen, die fir Frauen
einen Anreiz darstellen, Vollzeit zu arbeiten, und Manner dazu motivieren, eine

Teilzeiterwerbstatigkeit auszulben.

Auf Grundlage der Auswertung der Fragebbégen konnten zudem Vergleiche zwischen
aktuellen Studien durchgeflihrt werden. Die Ergebnisse der Auswertungen sind im Vergleich
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zu anderen Studien durchaus reprasentativ. Festzuhalten sind Abweichungen in den
folgenden Bereichen:

o Zunahme der Anzahl der Kinder

Die befragten Doppelkarrierepaare haben mit einem Durchschnitt von 1,81 Kindern pro Frau
mehr Kinder als der bundesdeutsche Durchschnitt (1,36 Kinder pro Frau).

Allerdings ist zu berlcksichtigen, dass die Geburtenrate mit 1,81 Kindern pro Frau im
Verhaltnis auch deshalb so hoch, weil nur Doppelkarrierepaare mit Kind/mit Kindern in dieser
Erhebung interviewt wurden. Indessen wurde gerade bei Doppelkarrierepaaren in den
vergangenen Jahren eine steigende Anzahl an kinderlosen Paaren prognostiziert (vgl.
Statistisches Bundesamt 2012g).

o Zunahme der Heiratsneigung

Zwolf der befragten Doppelkarrierepaare waren verheiratet. Diese Zahlen liegen im Vergleich
Uber dem bundesdeutschen Durchschnitt. Den Daten des BMFSFJ zur Folge heirateten
2011 4,6 Prozent je 1.000 Einwohner/-innen (vgl. BMFSFJ 2012b: 39). Daraus kénnte als ein
mogliches Ergebnis abgeleitet werden, dass die Bedeutung von Familie bei

Doppelkarrierepaaren zunimmt.

o Zunahme der Kinderbetreuungsrate

Die Betreuungsrate bei Kindern ab dem ersten Lebensjahr ist bei den Doppelkarrierepaaren
signifikant héher als der errechnete Betreuungsbedarf in Deutschland. So lassen fast alle
DCCs ihre Kinder unter drei Jahren in einer Betreuungseinrichtung betreuen. Diese Zahlen
kénnen als Indikator fir das berufliche Commitment der Doppelkarrierepaare dienen. Die
Rickkehrerquote an den Arbeitsplatz in den ersten drei Lebensjahren des Kindes liegt
demnach bei den Doppelkarrieremuttern bei nahezu 100 Prozent. Die bevorzugte
Arbeitsdauer ist bei den Muttern Teilzeit. Demgegenlber gibt es bei den Vatern ab der
Geburt eines Kindes kaum Veranderungen hinsichtlich des Umfangs der Arbeitszeit.

o Notfallbetreuung im Krankheitsfall des Kindes

Die traditionelle Rollenaufteilung bei der Kinderbetreuung zwischen den Muttern und Vétern
zeigt sich innerhalb dieser Erhebung auch bei der Notfallbetreuung eines erkrankten Kindes.
Die Mutter Ubernimmt dies im Regelfall. In Ausnahmefallen werden Familienangehérige
eingebunden, in der Regel sind dies die GroBeltern des Kindes.

o Rickgang der Teilzeitarbeit bei Mannern
Bei den Doppelkarrierepaaren der Untersuchung war ein Vater in Teilzeit tatig. Die
statistische Teilzeitquote bei Mannern mit Kindern im Haushalt ist von zwei Prozent im Jahr
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2010 auf fiinf Prozent im Jahr 2011 gestiegen (vgl. Keller/Haustein 2012: 1083).*® Die
Teilzeitquote der Vater dieser Erhebung ist demzufolge im Vergleich zur bundesweiten
statistischen Erhebung in etwa gleich hoch.

6.2 Auswertung und Interpretation der Wirkungsweisen staatlicher Vereinbar-
keitsmaBnahmen

Aus den quantitativen Angaben (siehe dazu Unterkapitel 6.1) lassen sich erste generelle

Haltungen der befragten Doppelkarrierepaare gegentber der Wahrnehmung und der

Wirkungsweise von VereinbarkeitsmaBnahmen ableiten.

Auf der Grundlage des Erhebungsinstrumentes der leitfadengestitzten Interviews (Abschnitt

5.3.3) und der Auswertungstechnik (Abschnitt 5.4.4) werden nachfolgend die

Wirkungsweisen der unterschiedlichen staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen auf das

Familien- und Berufsleben der DCCs skizziert und die Ergebnisse interpretiert.

In einem ersten Schritt wird der Bekanntheitsgrad der staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen

(6.2.1) betrachtet.

Aus den Auswertungstabellen der staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen (6.2.2 bis 6.2.6)

lassen sich Widerspriiche und Briche der familienfreundlichen Instrumente aufzeigen,

Aspekte der sozialen Gerechtigkeit beleuchten und mdgliche Lésungsanséatze flr eine

gerechtere und familienbewusstere staatliche Vereinbarkeitspolitik ableiten.

6.2.1 Wahrnehmung staatlicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Sollen die staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen wirken, missen diese zuerst einmal auch
der Zielgruppe bekannt sein. Aus diesem Grund wurde aus dem gewonnenen transkribierten
Material der Leitfadeninterviews der Bekanntheitsgrad der familienbezogenen MaBnahmen
herausgearbeitet. Dabei konnte dem Material nicht zwangslaufig entnommen werden, ob der
Bekanntheitsgrad Riickschllisse auf die Qualitdt der MaBnahme zuldsst. Nachstehend sind
die sechs bekanntesten staatlichen Leistungen aufgefihrt, die von der Zielgruppe in dieser
Reihenfolge genannt wurden:

Betreuungseinrichtungen
Elternzeitregelungen
Elterngeld

Kindergeld

Freistellung vom Arbeitsplatz im Krankheitsfall des Kindes

D> o0~ W N =

Beratungsstelle beim Jugendamt

2 |m Vergleich zu Deutschland gehen in Frankreich kaum Viter einer Teilzeitbeschaftigung nach. Das Elterngeld bzw. die
Elternzeit wird fast zu 99 Prozent von den Muttern in Anspruch genommen. Das liegt wohl in erster Linie an der zum Teil
noch stark ausgepragten traditionellen Rollenaufteilung in den franzésischen Familien (vgl. Saleth/Gratz 2009: 17).
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6 Darstellung und Diskussion der Untersuchungsergebnisse

Folgende Zusammenhénge lassen sich aus dem Bekanntheitsgrad der staatlichen
Forderleistungen ableiten:

Die Infrastrukturleistungen sind den Doppelkarrierepaaren am haufigsten als staatliche
VereinbarkeitsmaBnahme bekannt, gefolgt von den Regelungen zur Elternzeit. Der Umstand,
dass Betreuungseinrichtungen an erster Stelle genannt wurden, kénnte im starken
beruflichen Commitment der hoch qualifizierten Paare seine Begrindung finden. Auch die
haufig genannte Regelung fir den Krankheitsfall eines Kindes koénnte fir die starke
berufliche Ausrichtung beider Eltern sprechen. Denn nur eine abgestimmte Kombination von
Infrastrukturleistungen und zeitlichen Regelungen am Arbeitsplatz lasst Uberhaupt die
Berufstatigkeit insbesondere der Matter zu.

Bei den monetéren Leistungen wurde das Elterngeld haufig genannt. Diese noch recht neue
MaBnahme hat sich bei den Doppelkarrierepaaren anscheinend etabliert.

Sie stellt eine direkte finanzielle Leistungsférderung der Familien durch den Staat im ersten
Lebensjahr des Kindes dar, um einen Leistungsausgleich fir den entstandenen
Einkommensausfall zu schaffen. Fir die Familien der DCCs handelt es sich um einen Betrag
im Wert von ca. 1.000 Euro und mehr pro Monat (siehe dazu naher Abschnitt 3.3.1).

Das Kindergeld wurde in der Haufigkeit erst nach dem Elterngeld genannt. Hier besteht
sicherlich ein Zusammenhang zwischen dem héheren Nutzen des Elterngeldes fir DCCs
und dem Bekanntheitsgrad.

Indirekte monetédre Leistungen wie Ehegattensplitting, Kinderfreibetrag und Anrechnung der
Kinderbetreuungskosten wurden von den Doppelkarrierepaaren hingegen deutlich seltener
oder Uberhaupt nicht genannt, obwohl auch diese sozialstaatlichen MaBnahmen eine
finanzielle Entlastung bedeuten. Dies kdnnte etwa dem Umstand geschuldet sein, dass der
festgelegte monatliche Betrag beim Elterngeld und Kindergeld fir Doppelkarrierepaare
wesentlich planbarer ist und konstanter in den Einnahmen zu Buche schlagt.

Als Uberraschend erweist sich die geringe Haufigkeit der Nennung des Jugendamtes als
Dienstleister zur Unterstiitzung bei Fragen oder Problemen in der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Informationsstellen werden im Rahmen der VereinbarkeitsmaBnahmen nur selten
genannt und demzufolge auch kaum in Anspruch genommen.

Auffallig ist ferner, dass der Mutterschutz von der Zielgruppe als VereinbarkeitsmaBnahme
nicht aufgefihrt wurde. Es ist davon auszugehen, dass auch diese MaBnahme bei der
gesamten Zielgruppe bekannt ist. Doch durch das langjahrige Bestehen und die starke
Notwendigkeit kommt dieser MaBnahme keine besondere Beachtung zu.'® Obwohl der
Mutterschutz in anderen europaischen Landern wesentlich generéser gestaltet ist, wurde
dieser als familienpolitische MaBnahme nicht betrachtet oder hinterfragt.

"2 |n Frankreich erhalten im Vergleich zu Deutschland die Miitter zwdlf Wochen Mutterschutz bei Bezahlung des vollen Gehalts
(vgl. European Union 2014).
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6.2.2 Auswertung des Handlungsfeldes ,,monetéare Transferleistungen*

Zum Handlungsfeld ,monetéare Transferleistungen® gehéren alle staatlichen MaBnahmen, die
zur finanziellen Férderung der Familien beitragen. Dies kdnnen sowohl direkte monetéare
Transferleistungen in Form von Mutterschutzgeld, Elterngeld und Kindergeld sein, aber auch
indirekte  Transferleistungen wie etwa steuerliche MaBnahmen und Sozialver-
sicherungsleistungen.

In den Leitfadeninterviews wurden von den untersuchten DCCs ausschlieBlich Aussagen
zum Elterngeld und zur steuerlichen Berlcksichtigung getroffen.

o Elterngeld

Das zum ersten Januar 2007 in Kraft getretene Gesetz zum Elterngeld richtet sich an
Berufstatige. Ziele des Elterngeldes sind die Sicherung der Lebensgrundlage im ersten
Lebensjahr des Kindes, die nachhaltige Starkung der Familien sowie mehr Freiheit und
Chancengerechtigkeit im Erwerbsleben von Mannern und Frauen, also mehr Erwerbs-
tatigkeit von Miuttern und mehr Betreuungsleistung durch Vater; auBerdem soll der
Entschluss zu mehr Kindern geférdert werden (siehe n&her dazu den Abschnitt zum
Elterngeld 3.3.1).

In der nachfolgenden Auswertungstabelle wurden die reduzierten Aussagen zur MaBnahme
Elterngeld zusammengefasst und mittels einer verbalen Ratingskala nach den Kriterien der
sozialen Gerechtigkeit bewertet (siehe naher dazu Abschnitt 5.4.3). Die fett gedruckte
Klammer () betont die Haufigkeit der Nennung der reduzierten Interviewaussagen (mehr als
sieben). Der gestrichelte Kreis hebt die haufige Nennung der Aussagen (Aussagen mit
sieben und mehr) bei einer gleichzeitig besonders auffallenden Bewertung (Bewertungsziffer

von +/- 2) hervor.
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5 |E | 53|88
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Nr. Reduzierte Interviewaussage 52 | 20| 58| =¥
g = ESC | c@ | 85
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55 DCCs begriiBen das Elterngeld. Es ist fir sie ein finanzieller Anreiz, aber keine +1/-1

58 Entscheidungsgrundlage fiir die Realisierung des Kinderwunsches. (11)

Aufgrund entstandener Karrierenachteile bricht eine Mutter den Elterngeldbezug

60 . 2
nach vier Monaten ab. (1)

320 Der Preis fir die hausliche Kinderbetreuung wéhrend des Elterngeldbezuges "_‘2‘\
besteht fir die Mitter aus Karrierenachteilen. (8) N4
Aufgrund von Karrierenachteilen wurde das Elterngeld von den Vatern der DCCs ’:2\\

12 A . \e,
Uberhaupt nicht in Anspruch genommen. (14) ~ -

205 Aufgrund des Verlusts von Fachwissen nimmt eine Mutter nur P
zehn Monate Elterngeld in Anspruch. (1)

105 Seit die Mutter Elterngeld bezieht, wurden die Haushaltsaufgaben und die "_—2\
Kinderbetreuung in der Partnerschaft klassisch aufgeteilt. (8) N

11 Elterngeld ist keine Ersatzleistung fiir das Gehalt, bietet den Frauen der DCCs R
aber die Mdéglichkeit, am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen. (4)

61 Teilzeitarbeit in Elternzeit flhrt zu finanziellen Nachteilen gegentber 2
denjenigen, die Elterngeld beziehen. (1)

60 Frauen der DCCs verspuren finanziellen Druck, nach einem Jahr Elterngeld P
wieder arbeiten zu mussen. (4)

Tab. 4: Auswertungstabelle Elterngeld [Quelle: Eigene Darstellung]

In der Wahrnehmung der Doppelkarrierepaare ist das Elterngeld als sozialstaatliche Leistung
positiv anerkannt. Anerkennungstheoretisch lasst das Elterngeld im Sinne der
Jpartizipatorischen Paritat® nach Fraser die vollwertige und ebenblrtige Partizipation der
Mutter und Vater am sozialen Leben zu. Bedingt durch die Geburt des Kindes, kann die Frau
trotz der Erwerbs- bzw. Einkommensunterbrechung durch die Umverteilung staatlicher
finanzieller Leistungen am gesellschaftlichen Leben teilnehmen.

Gleichwonhl fihrt die Anerkennungsleistung des Elterngeldes nicht dazu, dass dadurch das
Bedirfnis der Doppelkarrierepaare geweckt wird, weitere Kinderwiinsche realisieren zu
wollen. Auschlaggebend kénnte hierflr sein, dass berufliche Leistungen gesellschaftlich
héher anerkannt sind. Dies impliziert im Umkehrschluss einen gesellschaftlichen
Anerkennungsmangel fir die Leistungen, Kinder groBzuziehen. Demnach, so eine
Arbeitshypothese, wird der beruflichen Selbstverwirklichung ein héherer gesellschaftlicher

Stellenwert beigemessen als der Versorgung der Familie.

Von den Befragten konnten bei Wiederaufnahme der Berufstatigkeit in Teilzeit staatliche
Defizite bei der Verteilung der finanziellen Leistungen des Elterngeldes festgestellt werden.
Der Elterngeldbetrag errechnet sich bei Berufstatigkeit in der Elterngeldphase auf die
Differenz  zwischen dem ,alten* Einkommen vor der Geburt und dem ,neuen”
Teilzeiteinkommen nach der Geburt des Kindes. Aus dieser Berechnung resultiert eine
finanzielle Schlechterstellung bei Berufstdtigen und demzufolge eine fehlende
sozialstaatliche Anerkennung von friih angestrebter Berufstatigkeit.
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Die Phase des Elterngeldbezuges wird bei den untersuchten Paaren so wahrgenommen,
dass es zu einem Wandel der Chancengleichheit innerhalb der Partnerschaft kommt, obwohl
das Elterngeld explizit darauf abzielt, die Chancengleichheit zwischen Mittern und Vatern zu
férdern, indem es Paaren ermdglicht wird, die Kinderbetreuung und Berufstatigkeit egalitar
zu teilen.

Nichtsdestotrotz geschieht haufig ein Bruch. Fast alle hoch qualifizierten Mitter unterbrachen
fir mindestens ein Jahr die Erwerbsarbeit und kehrten nach dem Elterngeldbezug in Teilzeit
in den Beruf zurtick. Im Vergleich dazu arbeiten die Vater wie vor der Geburt des Kindes/der
Kinder in Vollzeit weiter (siehe Unterkapitel 6.1).

Dementsprechend wurde der groBte Teil der Vater ab dem Zeitpunkt der Geburt zum
alleinigen Familienerndhrer und zustandig fir die materielle Absicherung der Familie. Mit der
Geburt des Kindes erfolgte ein Wechsel in der Rollenaufteilung von egalitérer Aufteilung der
Erwerbsarbeit und privater Lebensgestaltung hin zu einer traditionellen Aufteilung.

,Da gab es schon Streitpunkte zwischen uns, gerade im ersten Lebensjahr des Kindes, dass
mein Mann frei seiner Berufstatigkeit nachgehen konnte und das Geld nach Hause brachte.
Ich dagegen fuhlte mich plétzlich abhangig von ihm* (Auszug aus einem Interview).

Aufgrund der Beflrchtungen, bei Inanspruchnahme der Partnermonate Karrierenachteile zu
erleiden, verzichtete der groBte Teil der befragten Véter vollstdndig auf den Elterngeld-
anspruch. Die Paare bewerteten somit die Karriere des Mannes gegenlber derjenigen der
Frau als Ubergeordnet. Denn auch die Muitter gaben an, dass sie wahrend des
Elterngeldbezuges erheblich Karrierenachteile in den Erwerbsorganisation zu beflrchten
haben; die meisten nahmen dies aber fir die Kinderbetreuung in Kauf, mit einer Ausnahmen,
bei der eine Mutter den Elterngeldbezug aufgrund eines Karriereknicks friihzeitig abbrach.

Die individuelle Umsetzung zur Realisierung eines selbstbestimmten Lebens ist aber
Grundvoraussetzung fir eine egalitire Partnerschaft, ansonsten kommt es zur

Traditionalisierungsfalle (vgl. Rulling 2007: 22).

Traditionalisierungsfallen sind ,Konglomerate von Regeln und Handlungskonsequenzen, die
als unbewusste Handlungsbedingungen zu nicht-intendierten Handlungskonsequenzen —
namlich einer Traditionalisierung der familialen Arbeitsteilung — fihren® (Ruling 2007: 106).

Die Gefahr einer Traditionalisierungsfalle verstarkt sich mit jedem weiteren Kind (vgl. Rdlling
2007: 113). So etwa reduzieren sich die wdchentlichen beruflichen Arbeitsstunden von
Frauen, wahrend bei den Vater das wodchentliche berufliche Arbeitspensum eher noch
zunimmt

Darin, so eine Arbeitshypothese, kann die Ursache der Traditionalisierungsfalle in den
gesellschaftlichen und geschlechterspezifischen Strukturen der Erwerbsorganisationen
gesehen werden. Vertiefend zu untersuchen bleibt, wie groB die tats&chliche Bedrohung von
Karrierenachteilen ist, die Paare dazu veranlasst, die Entscheidungen Uber die
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Berufstatigkeit entlang von Geschlechterstereotypen zu treffen. Wird also in der
Partnerschaft die Gefahr von Karrierenachteilen als Mittel zur Rollenzuweisung
herangezogen, da gesellschaftlich tradierte und kulturelle Zwéange die Mitter dazu bewegen,
die Kinderbetreuung zu tbernehmen? Bisher konnten wissenschaftliche Ansatze den Grund

fir die geschlechtssegregierte Aufgabenverteilungen nicht vollstéandig erklaren.

Ein Teil der befragten Mitter bewertet den Zeitraum des Elterngeldbezuges allerdings als zu
kurz. Die Elterngeldregelung zielt auf eine mdglichst rasche Rickkehr der Mitter an den
Arbeitsplatz ab. Die Theorie der Wahlmdéglichkeiten nach Giddens, wonach familienpolitische
Rahmenbedingungen Eltern die Mdglichkeit geben sollen, zwischen Berufstétigkeit oder

Kinderbetreuung zu wéahlen, ware demzufolge nicht erfillt.

. Steuerliche Beriicksichtigung

In Deutschland existieren verschiedene Arten steuerlicher Begunstigungen fir Familien: der
Kinderfreibetrag als duales System mit dem Kindergeld, die steuerliche Berlcksichtigung von
Kinderbetreuungskosten, der Ausbildungsfreibetrag und das Ehegattensplitting, um die
wesentlichen namentlich zu nennen. Diese MaBnahmen verfolgen das Ziel der steuerlichen
Erleichterung von Familien, um die Belastungen, die mit den Mehrausgaben fir Kinder
verbunden sind, zu reduzieren und folglich den gesellschaftlichen Beitrag von Familien

anzuerkennen (siehe néher dazu den Abschnitt zur Steuerpolitik 3.3.1).

c S £ = g’ g
i i $ 5 | 82| ES
Nr. Reduzierte Interviewaussage =D % o £ S| =2
&2 |55 |6 =2
50 Familien fordern mehr steuerliche Berlicksichtigung, um die Mehrbelastung an A
Ausgaben fir Kinder anzuerkennen. (2)
53 Kinderbetreuungskosten stellen eine groBe finanzielle Belastung
54 flr Familien dar, weshalb Familien steuerlich einen besseren Status erhalten -1
mussen. (7)
53 Betreuungskosten sollten steuerlich nachhaltiger und einfacher geltend gemacht 1
werden kénnen. (3)
Mutter, die sich selbststdndig gemacht haben, um Karrierenachteile zu
51 vermeiden, beklagen die zu hohen steuerlichen Belastungen, die diesen Weg -1
erschweren. (2)

Tab. 5: Auswertungstabelle steuerliche Berticksichtigung [Quelle: Eigene Darstellung]

Die VereinbarkeitsmaBnahme der steuerlichen Begiinstigungen wurde von den DCCs eher
vernachlassigt. Die oben aufgeflhrten unterschiedlichen steuerlichen Férderungen von
Familien lieBen sich dementsprechend zu einer Ubergeordneten Kategorie

zusammenfassen.
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Auffallig ist, dass bei Nachfrage in den Leitfadeninterviews weniger als die Halfte der
Interviewten steuerliche Begulnstigungen als familienunterstitzende MaBnahmen kannten.
Ein Grund daflr kénnte sein, dass die steuerlichen Vergunstigungen erst im Nachhinein bei
der jahrlichen Lohnsteuer- bzw. Einkommensteuererklarung nach Vorliegen des Bescheides

zum Tragen kommen.

Die steuerliche Bertcksichtigung, die im Rahmen dieser Arbeit angesprochen wurde, bezieht
sich am starksten auf die steuermindernde Anrechenbarkeit der Kinderbetreuungskosten.
Seit dem Jahr 2006 gilt, dass zwei Drittel der Betreuungskosten, maximal jedoch 4.000 Euro
im Jahr, steuerlich absetzbar sind.

Anerkennungsdefizite sind dahin gehend festzustellen, dass die Kinderbetreuungskosten bei
Weitem den gesetzlichen Héchstbetrag lbersteigen. Die héheren finanziellen Belastungen
von Familien gegenlber kinderlosen Paaren werden nicht in einem ausreichenden Rahmen
anerkannt, obwohl es doch gerade die Familien mit Kindern sind, die einen erheblichen Teil
zur Erhaltung der Sozialversicherungssysteme beitragen.

Damit fuhren diese sozialstaatlichen Rahmenbedingungen fir Familien mit Kindern und
solchen ohne Kinder zu unterschiedlichen Chancen, am gesellschaftlichen Leben
partizipieren zu koénnen. SchlieBlich wird der Umfang an Betreuungskosten mit dem
geplanten Ausbau der Betreuungseinrichtungen und dem gesetzlichen Anspruch auf einen
Krippenplatz sogar noch steigen — und damit auch die finanzielle Belastung von Familien.
Ferner bestehen noch ungleiche Chancen innerhalb Deutschlands. Die Kinderbetreuungs-
kosten sind regional sehr unterschiedlich. Laut einer Untersuchung einer Initiative fir Neue
Soziale Marktwirtschaft (INSM) sind die Betreuungsséatze in Kindergérten und Krippen im
Norden Deutschlands héher als im Siiden.'?” Zudem fallen in neun von 100 Kommunen
Uberhaupt keine Kindergartenbeitrage an, weil diese die Gemeinde bzw. Stadt Gbernimmt
(vgl. INSM 2010: 3). Aktuelle Studien zeigen, dass andere europaische Lander mit einer
wesentlich héheren Anerkennung der Absetzbarkeit der Kinderbetreuungskosten und mit
einer Kopplung an die Kinderzahl Uber eine héhere Geburtenrate verfigen. Zum Beispiel
wird in Frankreich — einem Land mit einer Geburtenrate von 2,0 Kindern pro Frau — die
steuerliche Begiinstigung ab dem dritten Kind verdoppelt'®® (vgl. European Union 2014).

6.2.3 Auswertung des Handlungsfeldes ,Infrastrukturleistungen

Das Handlungsfeld der Infrastrukturleistungen behandelt die bedarfsgerechten Betreuungs-
angebote. Ziel ist es, ein erhdhtes Angebot und mittels guter Qualitat durch die Tragervielfalt

27 Die Ursache fiir das Nord-Stid-Gefélle bei den Kinderbetreuungskosten wird in den ,knappen Kassen“ in den éffentlichen
Haushalten vieler Kommunen gesehen (vgl. INSM 2010: 3).

128 Im franzésischen Steuersystem gilt nicht die Einzelperson, sondem der Haushalt als Steuereinheit. Dieser Mechanismus
erwirkt eine deutliche Steuerverglinstigung, da das Gesamthaushaltseinkommen durch die Zahl der Anteile geteilt wird, aus
denen es sich zusammensetzt und die Steuer auf der Grundlage dieses angepassten Einkommens berechnet wird* (EU
2014).
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eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen. Angestrebt werden die
Zunahme von Frauen am Erwerbsleben, eine Verbesserung der Wahlmdglichkeit zwischen
Familienmodellen und nicht zuletzt eine Steigerung der Geburtenraten (siehe naher dazu
den Abschnitt 3.3.2).

[ S c = :é’ g
i i g 5 82 | EF
Nr. Reduzierte Interviewaussage =D e o €5 =2
c 35 g € E) [ ﬁ
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67 Die Einrichtung greift hinsichtlich der Offnungszeiten, SchlieBtage 1
272 und in den Ferienzeiten zu kurz. (11)
7574 | Die Anzahl der Krippenplatze ist zu gering. Erst nach l&ngerer und "_;\\
80 81 | mihsamer Suche wurde ein Betreuungsplatz gefunden. (12) ~-7
77 Familien missen einen Anspruch auf Betreuungsplatze in der Nahe des 2
Wohnorts und/oder Arbeitsplatzes geltend machen kénnen. (2)
3 Der Ausbau der U3-Betreuung (Betreuung unter drei Jahren) wird 1
positiv wahrgenommen. (2)
112 Der Ausbau der U3-Betreuung war die Entscheidungsrundlage fiir die w2
Realisierung des Kinderwunsches Nummer 2. (1)
610 Der Ausbau der Betreuungseinrichtungen flihrte zu einer Zunahme der +1
14 Berufstatigkeit von Frauen. (8)
15 Die Zunahme an Krippenplatzen in der ndheren Umgebung erméglicht +1
216 der Frau einen leichteren Wiedereinstieg in die Berufstatigkeit. (2)
257 Der Ausbau von Betriebskindergérten und -krippen wirde den beruflichen 2
266 Einstieg friiher ermdglichen. (3)
350 Der Frau wurde der Arbeitsplatz nur unter der Zusicherung angeboten, dass )
die Kinderbetreuung gesichert ist (Qualifikationen sekundar). (1)
89 88 | Die Qualifikation und Bezahlung von Erzieherinnen und Sozialpadagogen 1
90 wird als unzureichend wahrgenommen. (3)
86 Es besteht ein Verbesserungsbedarf hinsichtlich der Betreuungsqualitat 1
87 (Angebot an Aktivitdten, Raumlichkeiten, qualifiziertem Fachpersonal). (5)
85 Der Betreuungsschlissel in den &ffentlichen Kinderkrippen und Kinder- P
gérten muss erhéht werden. (4)
141 DCCs entscheiden sich fir teurere private Einrichtungen. Diese sind in der "_‘2\\
Regel qualitativ hherwertig als vergleichbare 6ffentliche Einrichtungen. (9) <=7
Eine Betreuung durch die GroBeltern ware moglich. Krippe wird aber
198 bevorzugt, weil dem Kind eine kindgerechtere Umgebung angeboten wird. +1
®)

Tab. 6: Auswertungstabelle Infrastrukturleistungen [Quelle: Eigene Darstellung]

Gemessen an der Haufigkeit der Antworten, hat der quantitative und qualitative Ausbau des
Betreuungsangebots bei den DCCs dieser Erhebung einen besonders hohen Stellenwert
und kann neben den Regelungen zu den Arbeitszeiten als Schliisselkategorie betrachtet
werden. Die Bewertung der reduzierten Interviewaussagen mit nur einem Kriterium der
sozialen Gerechtigkeit erscheint gerade bei den Infrastrukturleistungen nicht immer einfach,
werden doch haufig zwei Kriterien gleichzeitig angesprochen. Um die Transparenz zu den
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anderen VereinbarkeitsmaBnahmen in der Vorgehensweise der Bewertung beizubehalten,

wurde gleichwohl versucht, das am dominantesten erscheinende Kriterium auszuwéhlen.

Generell wird der Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen von den Doppelkarrierepaaren
positiv anerkannt. Die Betreuungseinrichtungen werden sogar der Kinderbetreuung durch die
GroBeltern vorgezogen. SchlieBlich wird die Realisierung des Kinderwunsches von einem
hoch qualifizierten Paar durchaus in Zusammenhang mit dem vorhandenen Angebot an U3-
Betreuung gebracht. Als Arbeitshypothese wird deshalb die Annahme zugrunde gelegt, dass
nicht die verbesserten finanziellen Mdglichkeiten die Entscheidungsgrundlage fir weitere
Kinder darstellen, sondern die ausgebaute Infrastruktur der Kinderbetreuung nachhaltigen
Einfluss auf diese Entscheidung nimmt. Diese Hypothese wird untermauert von der Studie
der Forscherin Krapf (2014): In Schweden sei der Kinderwunsch umso starker ausgepragt, je
besser und intensiver der Ausbau der Kita-Platze und die gesellschaftliche Anerkennung
gegentber Doppelverdiener-Modellen waren.

"[...] by offering highly educated women the opportunity to combine family and work,
childcare policies might encourage them to start a family” (Krapf 2013: 181).

Des Weiteren konnte in L&dndern mit héheren Fertilitatsraten ein positiver Zusammenhang
zwischen der Einstellung zur Kinderbetreuung und der Muttererwerbstatigkeit festgestellt
werden (vgl. Krapf 2013: 181 ff).

SchlieBlich kann festgehalten werden, dass in der Wahrnehmung der hoch qualifizierten
Frauen der vorliegenden Erhebung der Ausbau der Betreuungsinfrastruktur die
Chancengleichheit durch die Mdglichkeit, am Erwerbsleben partizipieren zu kdnnen, stark
geférdert hat. Der GroBteil der befragten Frauen gab an, aufgrund des Ausbaus der
Kinderbetreuung den zeitlichen Umfang der Erwerbstétigkeit ausgebaut zu haben oder friiher
an den Arbeitsplatz zurickgekehrt zu sein. Diese weitreichende Veranderung kann als
Indikator daflir gewertet werden, dass die Doppelkarrierepaare die beiderseitige
Erwerbskonstellation innerhalb der Familie anstreben und in den Infrastrukturleistungen
durchaus Lésungen fir eine verbesserte Vereinbarkeit und fir ein besseres Zeitmanagement

(siehe dazu nachsten Abschnitt) erkennen.

Aufgrund eines bisher bestehenden Mangels an hoch qualitativen Betreuungsplatzen fihlen
sich die DCCs in den Wahlméglichkeiten der Realisierung der Berufstatigkeit und der
Kindererziehung allerdings eingeschrankt. Der Ausbau der Betreuungseinrichtungen wird als
zu schleppend empfunden. Es besteht bisher ein deutlicher Mangel an flexiblen
Offnungszeiten und an zu vielen SchlieBtagen im Jahr, die zudem zwischen den
unterschiedlichen Einrichtungen nicht abgestimmt werden (siehe dazu ndher Abschnitt
6.2.4).
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Das fehlende Angebot an Betreuungsplatzen betrifft laut Familienreport 2012 sowohl
Kindertagesstatten als auch Kindertagespflegeeinrichtungen. Fir das Jahr 2012 wurde ein
Betreuungsbedarf flr alle unter dreijahrigen Kinder von 39 Prozent prognostiziert.
Demgegeniber besteht das durchschnittlich errechnete Betreuungsangebot bundesweit in
Hobhe von 27,6 Prozent (vgl. BMFSFJ 2012b: 95).

Darlber hinaus kann das Angebot an Platzen und an der Qualitdt der Einrichtungen
innerhalb Deutschlands stark variieren (vgl. BMFSFJ 2012b: 69). Die Chancengleichheit des
Anspruchs auf eine identische frihkindliche Bildung ist demnach sehr unterschiedlich. Die
Einrichtungen unterscheiden sich durch das Angebot an Aktivitdten, die Ausstattung der
Raumlichkeiten und den Betreuungsschlissel in Bezug auf qualifiziertes Fachpersonal. Die
qualitativ sehr unterschiedlichen Rahmenbedingungen der Einrichtungen beeintrachtigen die
Wahlmdglichkeiten in der Realisierung der Berufstatigkeit stark:

,Dadurch, dass ich mein ganzes Leben lang gearbeitet habe, so richtig viel meine ich, merke
ich jetzt sehr, wie mir das fehlt. Aber mein Kind in irgendeine Einrichtung zu geben, in der
viel zu viele Kinder sind und keine Angebote an gentigend Ausfliigen sind, mdchte ich nicht,
da wirde ich meinen Job fir an den Nagel hangen. [...] Zum Glick haben wir mit viel
Aufwand einen passenden Platz in einer vertrauenerweckenden kleinen privaten Einrichtung
gefunden® (Auszug aus einem Interview).

Das staatliche Ziel, mittels Tragervielfalt eine bessere Wahlmdglichkeit zwischen
Erwerbstatigkeit und Familienleben zu erlangen, ist durchaus positiv zu bewerten. Von einer
gréBeren Angebotsvielfalt mit unterschiedlichen padagogischen Konzepten und flexibleren
Rahmenbedingungen bei den Offnungszeiten und den SchlieBtagen profitieren die Familien.
Doch im Rahmen dieser Erhebung kristallisierten sich innerhalb der Tragervielfalt Qualitats-
unterschiede zwischen privaten und 6ffentlichen Einrichtungen heraus. Private Einrichtungen
verfigen demnach (Uber hoéhere Qualitdtsstandards, wie etwa einen hdéheren
Betreuungsschliissel, aber auch langere Offnungszeiten. SchlieBlich zieht ein groBer Teil der
DCCs private Einrichtungen vor. Daher wird die Arbeitshypothese aufgestellt, dass —
verbunden mit héheren monatlichen Beitrdgen — erhéhte Qualitatsstandards in den privaten
Einrichtungen erreicht werden kdnnen; die Chancengleichheit von Kindern in der
Gesellschaft wird dadurch jedoch deutlich eingeschrankt, da nicht alle Eltern bzw.
Alleinerziehenden die finanziellen Mittel fir eine solche Einrichtung aufbringen kénnen.

,Die Perspektive der Gleichheit wirde dafir sorgen, dass man auf 6rtlicher Ebene die Kinder
mit besonderem oder zusatzlichem Foérderbedarf an erster Stelle bei der Vergabe der Platze
in den Einrichtungen bericksichtigen wirde. Kann so in Deutschland aber nicht erfillt
werden® (Bennett 2007: 8 ff.).
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6.2.4 Auswertung des Handlungsfeldes ,,Zeitpolitik*

Unter das Handlungsfeld ,Zeitpolitik“ fallen entsprechend Abschnitt 3.3.3 alle Familienzeit-
regelungen wie Mutterschutz und Elternzeit sowie auch Regelungen zur Verbesserung der
Zeitablaufe  zwischen  den  verschiedenen  Kinderbetreuungseinrichtungen  und
familienfreundliche Offnungszeiten der Behérden. Die Aussagen aus den Interviews bezogen
sich hauptsachlich auf Zeitabldufe zwischen den Kinderbetreuungseinrichtungen und auf die
VereinbarkeitsmaBnahme Elternzeit. Im Rahmen dieser Abhandlung wurde versucht, die
Handlungsfelder Infrastrukturleistungen und monetare Transferleistungen (beispielsweise
das Elterngeld und Betreuungseinrichtungen) von der Zeitpolitik (beispielweise der Elternzeit
und den Offnungszeiten zwischen den Kinderbetreuungseinrichtungen) zu trennen, was
jedoch nicht immer ganz schnittfrei mdéglich ist, denn alle drei Handlungsfelder greifen
ineinander Uber. Die Zeitpolitik kann aufgrund dessen als Querschnittpolitik angesehen

werden.

Ziel des Handlungsfeldes Zeitpolitik ist es, Familien mit MaBnahmen fir ein verbessertes
Zeitmanagement zu unterstitzen, damit Zeitkonflikte innerhalb der Familie besser geldst
werden koénnen oder gar nicht erst entstehen. Die Elternzeit zielt als zeitpolitische
MaBnahme darauf ab, geeignetere Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu schaffen, indem sich die Eltern nacheinander oder gleichzeitig die Kinderbetreuung
teilen kénnen (bei bestehender Teilzeiterwerbstatigkeit von maximal 30 Stunden pro Woche).

0 i L o<
Nr. | Reduzierte Interviewaussage 5 2 So | §8 | =X
c 35 [ £ o [ 'S
< c 53 Oo | ==
Die SchlieBtage zwischen den Betreuungseinrichtungen sind nicht auf- 5
68 einander abgestimmt. Die Familie verzichtet auf einen gemeinsamen \;2 ’
Urlaub. (7) -
15 Eine Zunahme an Krippenplétzen in der ndheren Umgebung ermdglichte +1
216 Frauen kirzere Wege und dadurch mehr Zeit fiir Familie oder Beruf. (7)
373 Nicht abgestimmte 6ffentliche Verkehrsanbindungen zwischen Kinder- 1
betreuungseinrichtungen und Arbeitsstéatten fiihren zu Stress. (7)
56 Aus finanziellen Griinden musste die Frau die Arbeitsstundenzahl in der 1
Elternzeit erhéhen. (1)
401 Durch die verringerte Arbeitszeit in der Elternzeit hat in der Organisation eine 2
Abstufung stattgefunden. (1)
57 Drei Jahre gesetzlicher Schutz werden zur Betreuung der Kinder als zu kurz B
12 wahrgenommen. (2)
211 Verringerte Arbeitszeit wahrend der Elternzeit wird von Unternehmen negativ \'_—\\
bewertet. Die beruflichen Perspektiven nehmen deutlich ab. (8) -/
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299 Erwerbsorganisationen bieten Elternzeitrickkehrern Aufhebungsvertrag 2
an. (3)

433 Frau findet nach Elternzeit keine Anstellung in Vollzeit oder Teilzeit. (2) -2

405 Aufgrund von Befiirchtungen eines Karriereknicks reduzierten Véter nicht den "_—2\\
Umfang der Erwerbstatigkeit in der Elternzeit. (14) =/

419 Frauen brechen Elternzeit nach drei Monaten aufgrund von 2
Karrierenachteilen ab. (2)

Tab. 7: Auswertungstabelle Zeitpolitik [Quelle: Eigene Darstellung]

Zu einem Zeitkonflikt fir DCCs kommt es, wenn SchlieBtage zwischen Betreuungseinrich-
tungen nicht aufeinander abgestimmt werden. Dies hat zur Folge, dass Paare zum Beispiel
bei der gemeinsamen Planung des Familienurlaubs stark eingeschrankt werden und
eventuell auf einen gemeinsamen Familienurlaub verzichten. Es existiert keine
Wahlmdéglichkeit in Bezug auf eine gemeinsame Familienzeit.

Die Doppelkarrierepaare sind stark bemiiht, einen passenden Betreuungsplatz zu finden,'®
mussen aber zum Teil lange Fahrtzeiten zwischen Wohn- und Arbeitsstatte und dem
Betreuungsplatz in Kauf nehmen.

Positiv wurde von den DCCs festgestellt, dass der voranschreitende Ausbau der Krippen-
platze die Wegzeiten zwischen Wohnort und Arbeitsstatte deutlich verkirzt und zu
Zeitersparnissen fahrt.

Ein Defizit besteht fur einige DCCs in den fehlenden o6ffentlichen Verkehrsanbindungen
zwischen Betreuungseinrichtungen und Arbeitsstatten. Dadurch kommt es zu einem
Zeitverlust, der sich haufig in Stress'®® niederschlagt. Ein adaquater aufeinander
abgestimmtes o6ffentliches Transportnetzwerk kdnnte Wegzeiten verkirzen und das
Zeitmanagement von Familien verbessern. Gerade in dem Lebensabschnitt zwischen 30 und
40 Jahren, in dem viele Herausforderungen des Lebens aufeinandertreffen, kénnten die
Kommunen bzw. Verkehrstrdger auf diese Weise Familien unterstitzen und ihnen mehr

Aufmerksamkeit und Anerkennung entgegenbringen.

Ein GroBteil der Mutter dieser Erhebung gab an, dass aus der in Anspruch genommenen
Elternzeit Beeintrachtigungen im beruflichen Fortkommen resultieren. Diese Chancendefizite
haben sich auch bei der Untersuchung zum Elterngeld gezeigt. Die Inanspruchnahme
familienpolitischer MaBnahmen fihrt in den organisatorischen Strukturen zu Nachteilen.

Hier wird deutlich, dass fast alle Vater dieser Erhebung aufgrund von Karrierebestrebungen
nicht nur auf Elterngeld, sondern auch auf die Elternzeit ganzlich verzichteten, was die
Arbeitshypothese bedingt, dass von den Karrierevatern ein mdglichst rascher Aufstieg

129 Die erste nationale Untersuchung zur Qualitat der Bildung, Betreuung und Erziehung in der friihen Kindheit (NUBBEK)

bestatigt im Vergleich mit auBerfamilidarer Betreuung den pragenden Einfluss der Familie auf den Bildungs- und
Entwicklungsstand von Kindern“ (BMFSFJ 2012b: 132).

130 Stress ist zu einem Modewort unserer Gesellschaft geworden. Im Kontext dieser Arbeit soll Stress als eine negative
Reaktion des Kérpers durch duBere Belastung verstanden werden (vgl. Selye 1991).
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innerhalb der Organisation angestrebt wird. Dem Karrierestreben und der Anerkennung
beruflicher Leistung wird von den Mannern gegeniber anderen Lebensbereichen eine sehr
hohe Prioritat eingeraumt. Inwiefern dies auch ein gemeinsames Familienziel ist, bleibt bei
der Untersuchung offen. Innerhalb der Untersuchung gab es Anzeichen daflr, dass diese
Prioritdtensetzung oft mit Konflikten in der Partnerschaft verbunden ist.

,Wir sind damals mit den gleichen Ausgangsbedingungen gestartet. Nein, ich hatte von uns
beiden sogar den besseren Notendurchschnitt, und jetzt macht er Karriere, und ich bin véllig
raus. [...] Das macht mich schon witend, und wir streiten auch dann darGber” (Auszug aus
einem Interview).

Ein groBer Teil der Mltter gab im Rahmen dieser Untersuchung an, dass die strukturellen
Gegebenheiten in den Erwerbsorganisationen bei verringerter Arbeitszeit wahrend der
Elternzeit mit Nachteilen im Karrierestreben verbunden sind. Eine vollstandige berufliche
Auszeit wahrend der Elternzeit fihrte bei mehreren Muttern sogar bis zu einem géanzlichen
Verlust des Arbeitsplatzes.

Die Strukturen in den Erwerbsorganisationen sind nicht darauf ausgelegt, Familie und
Karriere gut miteinander vereinbaren zu kénnen. Es kommt zu einem geschlechterspe-
zifischen Gefélle bei der Chancengleichheit in Bezug auf die Karriere. Der berufliche Aufstieg
ist an lange Arbeitszeiten geknipft. Vollzeiterwerbstatigkeit wird zur ,Normierung“ von
Karrierechancen. Bei den Partnerschaftskonstellationen der Doppelkarrierepaare, bei der
beide Partner der eigenen Berufstatigkeit eine hohe Bedeutung beimessen, geht die
Realisierung der Karriere eines Partners zulasten des anderen Partners, meistens der Frau.
Der berufliche Aufstieg und die Anerkennung bleiben in dieser Familienkonstellation folglich
vorwiegend den Mannern vorbehalten.

Eine Studie des Bundesfamilienministeriums bestétigt die Teilzeiterwerbstatigkeit als
.Karrierekiller*. 38 Prozent der fir diese Studie befragten Frauen gaben an, dass es zu
Karriereverlusten durch die genommene Teilzeiterwerbstatigkeit wahrend der Elternzeit
gekommen sei (vgl. Gajevic 2013).

Das Familienministerium erarbeitet derzeit einen weiteren Lésungsansatz. Der entsprechen-
de Gesetzesentwurf sieht vor, dass beide Elternteile, die wahrend der Elternzeit Teilzeit
gearbeitet haben, nach Beendigung der Elternzeit kiinftig einen gesetzlichen Anspruch auf
eine \Vollzeitstelle in ihrer Erwerbsorganisation haben (vgl. BMFSFJ 2014). Dieser
Gesetzesentwurf  verfolgt das  Ziel, dass  Karrierechancen  wahrend  der
Teilzeiterwerbstatigkeit erhalten bleiben.

Die hohe Anzahl an hoch qualifizierten Frauen, die sich in dieser Erhebung fur eine
Teilzeiterwerbstatigkeit entschieden haben und damit die Leistungsanerkennung in Form
einer Fach- oder Fuhrungskarriere zurtckgestellt haben, kann also der Karriere nicht die
vorrangige Prioritat beimessen. Aufgrund zurzeit noch fehlender Betreuungsstrukturen fur
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Kinder und der bestehenden geschlechterspezifischen Verhéltnisse werden die
Karrierebestrebungen bzw. die Vollzeiterwerbstatigkeit vom GroBteil der befragten Frauen
zurlckgestellt.

.0er Job und das berufliche Fortkommen haben schon einen sehr groBen Stellenwert flr
mich. Doch bei der Entscheidung, fir meine Karriere rund um die Uhr arbeiten zu muissen,
wahrend meine Kinder den ganzen Tag im Kindergarten verbringen — nein, da verzichte ich
lieber auf meine Karriere® (Auszug aus einem Interview).

In dieser Abwagung zwischen Beruf und Kinderbetreuung lassen sich das Streben nach
Anerkennung fir die erbrachte Leistung und die damit verbundenen Entbehrungen gut
darlegen. Die Sorge um das Wohl des Kindes/der Kinder steht bei Mittern an erster Stelle.
Einige der befragten Frauen, welche die Elternzeit aus einem anderen Blickwinkel als aus
demjenigen ihrer Karriere betrachteten, empfinden den zeitlichen Rahmen von drei Jahren
als zu kurz und fUhlten sich in den Wahlmagglichkeiten der Lebensgestaltung eingeschrankt.

AbschlieBend lasst sich bei diesem Handlungsfeld festhalten, dass das Streben, den
Anforderungen von Familie und Beruf gleichermaBen gerecht zu werden, als Hauptanliegen
der Mutter angesehen wird und es deshalb haufig auch zu Konflikten in der Partnerschaft
kommt. Der objektive Einkommensverlust durch die reduzierte Erwerbstatigkeit wahrend der
Elternzeit wird von allen Doppelkarrierepaaren nicht erwéahnt. Der Wegfall eines Teils des
Einkommens stellt fir die Paare, so eine Arbeitshypothese, keine Motivation dar, die
Vollzeiterwerbstatigkeit aufzunehmen. Vielmehr liegt der Grund darin, einen Rickschritt in
den Karrierebemiihungen zu verhindern und die finanzielle Unabhangigkeit seitens der Frau

wieder anzustreben.

6.2.5 Auswertung des Handlungsfeldes ,,Informations- und Kommunikationspolitik*

Zu den sozialstaatlichen Rahmenbedingungen und Regelungen im Bemuhen um eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf gehort fir viele Doppelkarrierepaare auch eine
adaquate staatliche Informationspolitik.

Mittels einer familienpolitischen Querschnittpolitik, die in den vertikalen und horizontalen
Tragerstrukturen sowie in verschiedenen Initiativen wiederzufinden ist, strebt die
sozialstaatliche Informations- und Kommunikationspolitik vier wesentliche Aspekte an,

namlich:

o .Information Uber die konkreten familienpolitischen Angebote,
. strategische Kommunikation von einzelnen MaBnahmen und von MaBnahmenbiindeln,
o Wiedergabe der familienpolitischen Vision und

o Rhetorik gegenliber Familienleitbildern® (Schneider et al. 2013: 11).
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Damit soll einerseits mehr Transparenz bei den bestehenden familienfreundlichen
Instrumentarien erreicht werden. Andererseits soll durch strategische Kommunikation die
Toleranz gegenlber der Vielfalt der Lebensentwirfe realisierbar gemacht werden, um die
Entscheidung flr mehr Kinder zu unterstitzen (vgl. ebenda).

Demgegeniber stuft der gréBte Teil der DCCs die gesellschaftliche Wahrnehmung der
VereinbarkeitsmaBnahmen und die gesellschaftliche Toleranz gegenlber Familien mit
Kindern als eher gering ein. Gerade durch Reisen nach Frankreich oder Ddnemark wird den
meisten DCCs die geringe gesellschaftliche Akzeptanz in Deutschland deutlich. Hinzu
kommt das gesellschaftliche ,Stigma“, dass berufstatige Frauen mit Kleinkindern als
sogenannte Rabenmutter verunglimpft werden.

Nicht zuletzt deshalb wird die Erwartungshaltung an die sozialstaatlichen Rahmen-
bedingungen flir Familienfreundlichkeit von der untersuchten Zielgruppe als zu niedrig
eingeschatzt. Die meisten Familien der Doppelkarrierepaare sehen sich deshalb ungewollt in

der Pflicht, selbstverantwortlich individuelle L6sungen zu suchen.

& D £ £ | S 8
Nr. | Reduzierte Interviewaussage 25 § ecc | EQ
25 | E2 | 83 | 55
< c =] Oo | ==
523 Servicestellen werden eher nicht kontaktiert. Die Beratungsstellen werden als "_‘2\\
unfreundlich und unzureichend empfunden. (8) <~/
587 Staatliche Informationsmaterialen Uber familienfreundliche MaBnahmen sind |
schwierig auffindbar. (9)
582 Es herrscht eine Ungewissheit, ob alle MaBnahmen bekannt sind und ob R

Leistungsangebote bestehen, die nicht in Anspruch genommen werden. (8)

Eine Ubersicht an Informationen ist schwierig zu finden. Eltern nutzen
521 meistens das Internet als Informationszugang, auBerdem Aussagen von -1
Freunden und Bekannten. (12)

Die Beantragung von Elterngeld und Kindergeld ist viel zu aufwendig.

529 DCCs fiihlen sich von der Birokratie abgeschreckt. (9) ~ -

Die Politik hat sich in den vergangenen Jahren, insbesondere mit dem +2

589 Ausbau der Krippen, Glaubwirdigkeit erarbeitet. (5)

Aktuelle politische Diskussionen werden nur bedingt verfolgt, da aufgrund der
586 langatmigen Diskussion bis zur Umsetzung eines Gesetzes Jahre ver- -1
streichen kdnnen. (4)

Tab. 8: Auswertungstabelle Informations- und Kommunikationspolitik [Quelle: Eigene Darstellung]

Wie bereits zuvor erwahnt, nehmen die DCCs ein Anerkennungsdefizit bei den 6ffentlichen
Servicestellen fir Familien wahr. Trotz der zahlreichen unterschiedlichen Akteure der
Familienpolitik wie den 6&ffentlichen Tragern in Bund, Lander und Kommunen sowie freien
und privaten Tragern und den Familienverbdnden empfinden mehr als die Halfte der
befragten hoch qualifizierten Mtter die Servicestellen als verantwortliche Transporteure flr
Informationen Uber familienfreundliche Rahmenbedingungen als mangelhaft. Hauptgriinde
sehen die befragten Mutter in dem nur schwierig auffindbaren Informationsmaterial und dem
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unzureichend ausgebildeten Personal. Sachfragen kénnen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern haufig nur lickenhaft beantwortet werden.

.,Niemand konnte mir beim Jugendamt Auskunft darlber geben, was fir Betreuungs-
einrichtungen in meinem Wohngebiet liegen, wo es Betreuungseinrichtungen mit méglichst
flexiblen Offnungszeiten gibt und welche finanzielle Unterstitzungsleistung wir als Familie in
Anspruch nehmen kénnen® (Auszug aus einem Interview).

Die Wahrnehmung vermehrter sozialstaatlicher Leistungen an Familien mit Kindern durch
mehr Transparenz dieser Leistungen konnte bei den DCCs nicht erreicht werden. Sie
empfanden sich als benachteiligt, an Chancen bezuglich familienpolitischer
Rahmenbedingungen partizipieren zu kénnen. Wenngleich der Ausbau der
Kinderbetreuungseinrichtungen einen positiven Stimmungswechsel bei einigen ausgeldst hat
und hierdurch die staatlichen MaBnahmen mehr Glaubwirdigkeit erreichen, ist der generelle

Informationsmangel bezeichnend.

Daher, so die Arbeitshypothese, wird gerade der Stellenwert der Kommunikationspolitik der
staatlichen Informationsstellen unterschéatzt und ist aus Sicht der meisten
Doppelkarrierepaare in den vergangenen Jahren zu kurz gekommen und hat daher keine
breite Akzeptanz gefunden.

Gleichwohl sind gerade transparente sozialstaatliche UnterstitzungsmaBnahmen zur
gesellschaftlichen Anerkennung von Familien mit Kindern und zur gesellschaftlichen
Akzeptanz der Vereinbarkeitsproblematik in einer stetig alter werdenden Gesellschaft
wichtiger denn je. Denn nur so lassen sich alte Lebensvorstellungen und Familienleitbilder

durch neue zeitgemaBe ersetzen und ,neue” egalitdre Lebensmodelle umsetzen.

6.2.6 Gerechtigkeitsmerkmale staatlicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Die veranschaulichten Auswertungstabellen zu den einzelnen familienpolitischen MaBnah-
men weisen sowohl positive als auch negative Gerechtigkeitsmerkmale auf. Bei den
negativen Merkmalen lassen sich Gerechtigkeitsdefizite in der Wirkungsweise feststellen.
MaBnahmen, die hinsichtlich der Kriterien der Gerechtigkeit eine positive Wirkung zeigen,
werden im Folgenden als Gerechtigkeitsbenefits bezeichnet.

Nachstehend werden anhand einer Auswertungsmatrix die wichtigsten Spannungsfelder
innerhalb der Gerechtigkeitskriterien der unterschiedlichen Handlungsfelder skizziert.
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Anerkennung Umverteilung Chancengleichheit WahImaéglichkeiten
Handlungsfelder/
MaBnahmen + ) ) + ) + )
Elterngeld  |Positive Steigerung der |Berufstétige Karriere- Teilnahme am  |Nach einem
(52) Wabhr- Geburtenrate |finanziell nachteile gesellschatftl. Uahr in die
= nehmung schlechter Leben Berufstétigkeit
2 |[Steuerliche gestellt Arbeitsmarkt lgedrdngt
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© hung lisierung
()
S Steuerliche
Y Steuerlicher Ungleichheit
§ Status Kinder- zwischen Fami-
betreuungs- llien und Paaren
kosten mit und ohne
Kinder
Infrastruktur |Ausbau, Bezahlung [ eichterer  |Betreuungs- lAnstieg der lAnzahl der
(65) |positive und frithe-  |schliissel Berufstétigkeit  |Plétze
Wahrneh- Fachpersonal rer berufl. von Frauen lAnzahl Plétze
mung Wiederein-  |Betreuungs- fir Kinder unter
Leistungen Istieg qualitat U3-Betreuung  |einem Jahr
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= der Gebur- Einrichtungen [Kinderge-  |Sonderpro- Offnungszeiten
3 tenrate rechte Um-  |gramme
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5 Qualifikation SchlieBtage
© Fachpersonal
= SchiieBtage
Diskriminierung lzwischen Ein-
bei Einstellung richtungen nicht
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Platz nah am
Wohn- oder
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SchlieBtage Familidre lAnzahl Gemeinsamer
& Anerkennung Krippenplatze Familienurlaub
= |Wegzeiten
° [(17)
=
& [Elternzeit Berufliche Karriere- Ldnge
(30) | Anerkennung nachteile lAnspruch auf
Elternzeit
Information &|Glaubwiir-  |Servicestellen lAnzahl
= [Kommunikati |digkeit Politik|Informations- Leistungen
2 [on (53) material
g Blirokratie
g | Angestellte
£
G
¥

Tab. 9: Auswertungsmatrix der staatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen [Quelle: Eigene Darstellung]

Aus der Haufigkeitsverteilung der verschiedenen familienpolitischen Rahmenbedingungen

wird ersichtlich, dass das Handlungsfeld der Infrastrukturleistungen von den befragten

Paaren besonders angesprochen wurde.

Dies lasst vermuten, dass der hohe Stellenwert der Infrastrukturleistungen mit der groBen

Bedeutung der Erwerbstatigkeit fir die hoch qualifizierten Paare korrespondiert.

Charakteristisch ist im Rahmen dieser Untersuchung die Haufigkeit der Nennung der

MaBnahmen der Informations- und Kommunikationspolitik.
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Dem stehen andere VereinbarkeitsmaBnahmen, wie Dbeispielsweise der Anspruch auf
Mutterschutz oder Kindergeld, gegenlber, deren Bekanntheitsgrad grdoBer sein misste. Bei
der Auflistung der wahrgenommenen sozialstaatlichen MaBnahmen wird zwar das
Kindergeld von den befragten Doppelkarrierepaaren als bekannte MaBnahme benannt,
allerdings nicht die gesetzlichen Regelungen zum Mutterschutz. Wie bereits oben erwahnt,
kann ein Grund hierfir das langjahrige Bestehen dieser MaBnahmen sein. Denn es kann
davon ausgegangen werden, dass alle Paare Mutterschutz in Anspruch genommen haben.
SchlieBlich werden ebenfalls MaBnahmen im Handlungsfeld der monetaren Leistungen wie
das Ehegattensplitting nicht benannt. MaBnahmen des Handlungsfeldes Zeitpolitik, wie
beispielsweise die familienfreundlichere  Abstimmung der Offnungszeiten von
Betreuungseinrichtungen und die Verbesserung der o6ffentlichen Verkehrsnetze, werden
genannt, jedoch nicht die Abstimmung der Offnungszeiten von Behérden.

Der Umstand, dass ein groBer Teil der hoch qualifizierten Paare die Kommunikationspolitik
familienfreundlicher MaBnahmen bemangelt, kénnte seinen Grund darin haben, dass die
sozialstaatlichen MaBnahmen in ihrem nennenswerten Umfang der Zielgruppe Uberhaupt
nicht bekannt sind. Die Akzeptanz finanzieller MaBnahmen bezieht sich im Wesentlichen auf
das Elterngeld. Dies kénnte indes auch ein Indiz fir eine ausreichende finanzielle
Absicherung der DCCs sein, die allerdings nicht gleichbedeutend damit ist, dass finanzielle
Unterstitzungsleistungen irrelevant sind. Dieses Bild kann sich in anderen
Einkommensklassen vollig anders darstellen (vgl. Henninger/Wimbauer/Dombrowski 2008).
Auch die Unterstitzungsleistungen im Bereich der Sozialversicherungen — zum Beispiel die
Berlcksichtigung von Erziehungszeiten in der Rentenversicherung — sind von der Zielgruppe
nicht benannt worden. Gleichwohl ist anzunehmen, dass diese durchaus einen Stellenwert
far die DCCs besitzen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Gewicht der Gerechtigkeitsdefizite
bezlglich der familienfreundlichen Rahmenbedingungen dasjenige der Gerechtigkeits-
benefits deutlich Ubersteigt. Nichtsdestotrotz weisen gerade die neu eingefiihrten
Regelungen fir eine verbesserte Vereinbarkeit, wie der Ausbau der Infrastrukturleistungen
und das Elterngeld, positive Gerechtigkeitsmerkmale fiir die DCCs auf. Die neu eingeflihrten
MaBnahmen der Familienpolitik erhéhen bei den DCCs die Glaubwurdigkeit und deuten
wahrscheinlich einen Stimmungswandel an, wenngleich zahlreiche Gerechtigkeitsdefizite bei
der Anerkennung, Chancengleichheit und den Wahlmdglichkeiten wiederzufinden sind. Die
Umverteilung als ein Gerechtigkeitsmerkmal wurde im Vergleich zu den anderen Merkmalen
von den DCCs deutlich weniger angesprochen. Im Folgenden werden die bestehenden

sozialen Gerechtigkeitsmerkmale skizziert:
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o Anerkennung

Anerkennungsdefizite offenbaren sich bei allen genannten VereinbarkeitsmaBnahmen. Die
Defizite kommen im Bereich des Familienlebens genauso zum Tragen wie in der
Erwerbssphare.

Die Anerkennung erfolgt bei hoch qualifizierten Paaren hauptsachlich bei der beruflichen
Leistungserbringung in den Erwerbsorganisationen durch Vorgesetzte, Mitarbeiter, Kollegen
sowie Geschéftspartner. Auch die personlichen Weiterentwicklungsméglichkeiten zur
Selbstverwirklichung sind im besonderen MaBe bei Austbung der beruflichen Tatigkeit
gegeben.

Die reduzierte und zeitweise Unterbrechung der Erwerbstéatigkeit einer Mutter nach der
Geburt eines Kindes entspricht zwar den gesetzten Praferenzen der hoch qualifizierten
Mutter, dennoch bricht ein wesentlicher Bestandteil der vorherigen Anerkennung und der
Mdglichkeit, sich beruflich weiterzuentwickeln, weg. Aus diesem Grund kommt es in der
Partnerschaft zu einem Ungleichgewicht an beruflicher Anerkennung, worin durchaus auch
eine Ursache fur auftretende Partnerkonflikie gesehen werden kann.

Eine langerfristige berufliche Auszeit und damit das Entfallen von fachlicher Anerkennung
und Weiterbildung, wenn sich die Mutter ausschlieBlich um den Haushalt und die Kinder
kimmern, kommt fir den gréBten Teil der Mitter dieser Erhebung hier nicht in Betracht.
Jedoch besteht eine Prioritdtensetzung der meisten befragten Mutter dahin gehend, sich
jedenfalls zu einem gewissen Teil des Tages um die Betreuung und das Wohlergehen des
Kindes kimmern zu wollen. Indessen ist diese Entscheidung aufgrund fehlender staatlicher
Infrastrukturleistungen und organisatorischer Rahmenbedingungen mit nachhaltigen
beruflichen Einschrankungen verbunden.

Aufgrund solcher Karrierenachteile hat sich ein kleiner Teil der hoch qualifizierten Mutter im
Rahmen der Erhebung flr die Beibehaltung und Fortsetzung der Vollzeiterwerbstatigkeit
auch nach einer Geburt entschieden. Diese Frauen haben jedoch mit der fehlenden
gesellschaftlichen Anerkennung zu k&mpfen.

Die fehlende gesellschaftliche Anerkennung erwerbstatiger Frauen wird auch nicht durch
MaBnahmen einer familienfreundlichen Kommunikations- und Informationspolitik korrigiert,

um langerfristig ein neues Familienleitbild zu statuieren.

Hinzu kommt, dass unterstitzende MaBnahmen, wie beispielsweise eine attraktive
steuerliche Berlicksichtigung berufstatiger Frauen, fehlen, um ihnen gesellschaftlich den
Ricken zu starken. Aber auch die fehlende Anerkennung der Kommunen, zum Beispiel
durch die Verbesserung von Verkehrsanbindungen zwischen Wohn- und Arbeitsort, ernéht
die Vereinbarkeitsprobleme. Diese Pluralisierung an Anerkennungshindernissen kénnte ein

Grund dafir sein, dass Kinderwiinsche von Karrierepaaren nicht realisiert werden.

174



6 Darstellung und Diskussion der Untersuchungsergebnisse

Demgegeniber wird der Ausbau der Infrastrukturleistungen fir U3-Betreuungseinrichtungen
von den Doppelkarrierepaaren positiv anerkannt. Hiermit konstituieren sich schlieBlich erste
Kennzeichen fir einen gesellschaftlichen Kulturwandel. Aufgrund der verbesserten
Infrastruktur bei der Kinderbetreuung sind mehr Frauen bereit, einer Erwerbsarbeit
nachzugehen. Sogar der Wunsch eines weiteren Kindes konnte mit dem Ausbau der
Betreuungsstruktur realisiert werden. Ob allerdings der gesamte Betreuungsbedarf durch
den gesetzlichen Anspruch auf einen Betreuungsplatz fir unter Dreijdhrige abgedeckt wird,
bleibt abzuwarten.

. Chancengleichheit

Defizite in der Chancengleichheit kénnen insbesondere in der geschlechterspezifischen
Aufteilung zwischen Familienarbeit und Erwerbsarbeit festgemacht werden. BesaB noch vor
der Geburt des Kindes fir beide zukinftige Eltern der Beruf einen gleich hohen Stellenwert
und waren fir beide die Chancen gleich gegeben, sich beruflich einzubringen und sich auf
diese Weise auch weiterentwickeln zu kénnen, bewirkt die Geburt der Kinder fir die meisten
Frauen in der Untersuchung eine klare Trennung von Familie und Karriere. Die berufliche
Selbstverwirklichung wird zugunsten des Kindes zurlckgestellt, und die Kinderbetreuung
avanciert zur neuen personlichen Lebensleitlinie. Diese Veranderung geht in der Regel mit
einer Retraditionalisierung der geschlechterspezifischen Rollenaufteilung einher.

Die Mutter Ubernimmt den gréBten Teil der Kinderbetreuung und Hausarbeit, wéhrend der
Vater uneingeschrankt seiner Erwerbstatigkeit nachgehen kann.

Die zwei Partnermonate, die bekanntermaBen den Vatern vorbehalten sind, um sich an der
Kinderbetreuung zu beteiligen, wurden nicht konsequent umgesetzt — ein Indikator dafr,
dass die Gewahrung des Elterngeldes Uberhaupt nicht auf Egalitat ausgerichtet ist.
Kennzeichnend hierflir ist auch die finanzielle Schlechterstellung berufstatiger Frauen
wahrend des Elterngeldbezuges. Hier wird dem Anreiz der frihen Wiederaufnahme der
Erwerbstatigkeit und der partnerschaftlichen Egalitat geradezu entgegengewirkt.

Die familienpolitischen MaBnahmen eines Aufbaus einer qualitativ hochwertigen und
flachendeckenden Infrastruktur an Betreuungseinrichtungen sollen dieser vorstehend
aufgezeigten ,Traditionalisierungsfalle” entgegenwirken. Doch bisher herrscht noch ein
Betreuungsmangel. Zudem sind Offnungszeiten und SchlieBtage auf den Betreuungsbedarf
erwerbstatiger  Eltern  nicht  ausreichend  abgestimmt.  AuBerdem sind der
Betreuungsschlissel und das Angebot an Aktivitdten flr Kinder nicht ausreichend sowie die
Raumlichkeiten der Betreuungseinrichtungen nicht sachgerecht und attraktiv genug. Daraus
folgen Einschréankungen in der Teilnahme am Erwerbsleben und den Karrierechancen der
Frauen, was bei den befragten hoch qualifizierten Paaren der Hauptgrund dafur ist, die
Vereinbarkeitsprobleme nicht zufriedenstellend I6sen zu kénnen.
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Neben den familienfreundlichen Regelungen zur Lésung des Vereinbarkeitskonflikts, die
allerdings, wie oben ausgefiihrt, sehr widersprichliche Signale fir die Chancengleichheit der
Berufstatigkeit der Frauen aussenden, bauen auch geschlechterspezifische Strukturen
Barrieren fir die Chancengleichheit bei der Ausiibung der Berufstatigkeit von Frauen auf.

Bei einer hoch qualifizierten Mutter dieser Erhebung verweigerte das berufliche Umfeld
solange die Wahrnehmung einer Karrierechance, bis sie einen Betreuungsplatz nachweisen
konnte. Die bisher erbrachten Leistungen bildeten fUr die Arbeitsorganisation kein
Entscheidungskriterium.

o Umverteilung

Nach der Umverteilungstheorie von Nancy Fraser soll die Politik eine gerechtere
dkonomische Verteilung leisten. Okonomische Benachteiligungen gibt es dennoch gerade
bei der Bezahlung des Fachpersonals der Betreuungseinrichtungen.

Die fruhkindliche Bildung und Betreuung wurde in den vergangenen Jahren zwar stark
ausgebaut, weshalb der Betreuungsbedarf von Kleinkindern stark anwuchs. Von den
Erzieherinnen und Erziehern wird dementsprechend mehr Leistung verlangt, allerdings ohne
dass angemessene Einkommensanpassungen vorgenommen wurden. Dadurch verliert der
Beruf der Erzieherin/des Erziehers an Attraktivitét. Schon jetzt besteht ein Fachkraftemangel,
der bei fehlender dkonomischer Anpassung noch zunehmen wird. Die Befragten dieser
Erhebung beklagten den schlechten Betreuungsschlissel und die mangelnde Qualitat der
Erzieher/-innen. Damit verbunden ist die Rickkopplung zum Kind, dessen Férderung und
Entwicklung aufgrund der Zunahme der Berufstatigkeit der Mitter zu einem erheblichen Teil
des Tages von der Qualitat der auBerhduslichen Betreuung abhéangig ist.

Diese qualitativen Hirden bewirken, dass der GroBteil der Doppelkarrierepaare ihre Kinder
nur in qualitativ hochwertigen und meist privaten Betreuungseinrichtungen unterbringt. Die
Inanspruchnahme dieser Einrichtungen ist gegeniber 6ffentlichen Einrichtungen haufig an
hohe monatliche Beitradge gekoppelt.

o Wahlmoglichkeiten

Fir die Doppelkarrierepaare erdffnen sich mit der MaBnahme des Elterngeldes tatsachliche
Wahlméglichkeiten dahin gehend, das Kind flr ein Jahr selbst zu betreuen und gleichzeitig
am gesellschaftlichen Leben partizipieren zu kénnen. Die im Koalitionsvertrag im Jahre 2005
getroffene Vereinbarung:

-Wir wollen die wirksame und nachhaltige wirtschaftliche Sicherung von Familien unmittelbar
nach der Geburt von Kindern durch ein Elterngeld férdern: zur Vermeidung von
Einkommenseinbriichen“'®" entspricht der Wahrnehmungen der Doppelkarrierepaare.

3" Auszug aus dem Koalitionsvertrag zwischen der CDU, der CSU und der SPD vom 11.11.2005.

176



6 Darstellung und Diskussion der Untersuchungsergebnisse

Die Bezugsdauer von einem Jahr empfinden einige der befragten Paare dieser Erhebung als
zu kurz. Die wahrend des Elterngeldes bestehenden Wahlmdglichkeiten zwischen
Kindererziehung und Erwerbsarbeit wirden dadurch eingeschrankt. Die Ruckkehr an den
Arbeitsplatz ist nach einem Jahr Bezugsdauer des Elterngeldes durchaus erwinscht.
Entsprechende Vorbehalte bestehen bei den Frauen der DCCs gegentiiber der Dauer des
Anspruchs auf Elternzeit (drei Jahre).

Zwar existiert nach Ablauf der Elternzeit ein gesetzlicher Anspruch auf die Rickkehr zur
friheren Arbeitszeit, jedoch geht diese Wahimdglichkeit verloren, wenn die Mutter im
Anschluss an die Elternzeit noch einige Jahre einer Teilzeiterwerbstatigkeit nachgehen
mochte.

Mit dem Ausbau der Einrichtungen fir Kinder unter drei Jahren méchte die sozialstaatliche
Familienpolitik Wahlmdglichkeiten zwischen verschiedenen Lebensmodellen schaffen (vgl.
Rani Sharma/Steiner 2008: 4). Die Fremdbetreuung ermdglicht es Frauen, zwischen der
Erwerbstatigkeit und der eigenen Kindererziehung und -betreuung zu wahlen, wenn eine
gute Betreuungsinfrastruktur existiert. Die verbesserte Wahimdglichkeit wird von den Frauen
der Doppelkarrierepaare durchaus positiv bewertet. Doch héangt dies stark von den
sozialstaatlichen  Betreuungsstrukturen  ab, insbesondere = vom  Angebot an
Betreuungsplatzen, arbeitnehmerfreundlichen  Offnungszeiten, SchlieBtagen in den
Ferienzeiten und der Abstimmung der SchlieBtage zwischen den verschiedenen Beteiligten.
Probleme hinsichtlich der Wahlméglichkeiten ergeben sich auch aus der 6rtlichen Lage der
Betreuungseinrichtungen. Angesichts des Wohnortes der meisten DCCs in GroBstadten
erschweren zu groBe Distanzen zwischen Wohn-, Arbeits- und Betreuungsort die Umsetzung
bestehender Wahlmdglichkeiten. Hiervon sind insbesondere die Frauen betroffen, da die
Kinderbetreuung zwischen den Doppelkarrierepaaren nach wie vor nicht paritatisch aufgeteilt
ist.

6.3 Auswertung und Interpretation der Wirkungsweise betrieblicher Verein-
barkeitsmaBnahmen

Untersucht man die Wirkungsweisen der sozialstaatlichen VereinbarkeitsmaBnahmen, so
wird schnell deutlich, dass die betrieblichen Rahmenbedingungen einen signifikanten
Stellenwert zur Lésung der Vereinbarkeitsproblematik besitzen.

Die materielle Existenzsicherung und das Streben nach beruflichem Fortkommen kénnen
Doppelkarrierepaare nur als Mitarbeiter einer Erwerbsorganisation und in einigen Féllen
durch eine freiberufliche Tatigkeit realisieren.

Dadurch wird deutlich, dass die Bewaltigung der Aufgaben in Beruf und Familie von den
vorherrschenden Rahmenbedingungen, abhangig ist. Bei der Untersuchung des empirischen
Materials bzgl. der Wirkungsweise organisatorischer Rahmenbedingungen auf das
Familienleben von Doppelkarrierepaaren konnten soziale Ungerechtigkeiten festgestellt
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werden. Zugleich wird klar, dass diese Ungleichheiten der organisatorischen Strukturen
haufig mit einer Stigmatisierung der Geschlechter einhergehen, obwohl schon die hohe
Qualifikation der Doppelkarrierepaare und das Innehaben hdéherer und leitender Positionen
dieses Personenkreises in den Erwerbsorganisationen zu einer Privilegierung fuhrt. Die
familienfreundlichen MaBnahmen lieBen sich im Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse
dieser Arbeit in vier Handlungsfelder zusammenfassen, namlich Unternehmenskultur
einschlieBlich FOhrung, Arbeitsplatzgestaltung, WeiterbildungsmaBnahmen und

Kommunikations- und Informationspolitik.

6.3.1 Wahrnehmung betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Vorstehend wurde auf der Grundlage des empirischen Materials der Bekanntheitsgrad
personalpolitischer Instrumente der Erwerbsorganisationen identifiziert. Die Frage, ob und in
welcher Form diese MaBnahmen von der Zielgruppe auch in Anspruch genommen wurden,
kann an dieser Stelle noch nicht beantwortet werden. Es ist allerdings wahrscheinlich, dass
die Instrumente seitens der Erwerbsorganisation auch von den Erwerbsorganisationen zur

Verfugung gestellt wurden. Es lassen sich flnf Instrumente nennen:

Teilzeitregelungen,

o flexible Arbeitszeitregelungen,

o flexible Arbeitsplatzmodelle,

o Arbeitsausfall bei Krankheit des Kindes,

. familienfreundliches Betriebsklima.

An oberster Stelle dieses Bekanntheitsgrad-Rankings rangieren Teilzeitregelungen. Dies
kdnnte ein Indikator fir den hohen Stellenwert dieser MaBnahme sein. Fir die DCCs scheint
es offenbar wichtig zu sein, mittels der Reduktion der Arbeitszeit die Mdglichkeit zu haben,
familidren Verpflichtungen nachgehen zu kénnen, ohne in dieser Lebensphase génzlich auf
die auBerhausliche Erwerbsarbeit verzichten zu muissen. Die Traditionalisierung der
Arbeitsteilung unter den DCCs wird am Beispiel dieser MaBnahme deutlich, denn dieses
personalpolitische Instrument wird ausschlieBlich von den Mittern wahrgenommen.

An néchster Stelle nach den Teilzeitregelungen stehen die flexiblen Arbeitszeitregelungen.

Dabei wird das Ziel verfolgt, durch flexible Arbeitszeiten sowohl den familienbedingten
Aufgaben als auch den erwerbsbedingten Verpflichtungen nachkommen zu kénnen.

Hierunter fallt auch der flexible Umgang mit Prasenzansprichen der Erwerbsorganisationen.
Nicht selten gingen die befragten Manner einer Wochenarbeitszeit von 50 Stunden und mehr
nach. Gerade gegenuber hoch qualifizierten Erwerbstatigen ist die Erwartungshaltung,
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diesen zeitlichen Umfang zu leisten, durchaus Ublich. Die flexiblen Arbeitszeitregelungen
lassen jedoch einen zeitlichen Spielraum, um auch den familidren Verpflichtungen
nachkommen zu kénnen.

An dritter Stelle wurden von den Dbefragten Doppelkarrierepaaren flexible
Arbeitsplatzregelungen genannt. Diese kdnnen zur weiteren Entlastung der
Doppelkarrierepaare fuhren. Durch einen Heimarbeitsplatz lassen sich bestimmte Arbeiten
von zu Hause aus erledigen, weshalb z.T. lange und zeitintensive Fahrtwege vermieden
werden kénnen.

Wie bereits bei den sozialstaatlichen MaBnahmen steht auch bei den personalpolitischen
Instrumenten der Arbeitsausfall bei Krankheit des Kindes im Ranking sehr weit oben.
Ursache hierfir kdnnte sein, dass — wie auch bereits bei den Vollzeitkraften — bei den
Teilzeitkraften Verflgbarkeitsanspriiche seitens der Erwerbsorganisationen bestehen,
weshalb erwerbstéatige Mutter versuchen, ihnen trotz Krankheit des Kindes gerecht zu
werden.

An letzter Stelle wurde ein familienfreundliches Betriebsklima genannt, mithin ein Klima, das
grundsatzlich die Wichtigkeit familidare Angelegenheiten respektiert und bericksichtigt. Dazu
kénnen MaBnahmen wie die Definition eines familienfreundlichen Betriebsleitbildes oder die
Zufriedenheitsbefragung der Erwerbstatigen unter Einbeziehung familidre Aspekte gehoéren.
Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich die genannten MaBnahmen insbesondere
auf flexible Arbeitsplatzbedingungen beziehen, die eine individuelle Abstimmung
betrieblicher und familiarer Bedingungen zulassen. Monetare Unterstitzungsleistungen, wie
beispielsweise Beteiligungen an Kinderbetreuungskosten oder MaBnahmen des
Familienservices, wurden nicht angefiihrt. Daher wird die Arbeitshypothese aufgestellt, dass
diese MaBnahmen den Doppelkarrierepaaren entweder unbekannt sind oder selbst dann,
wenn personalpolitische Instrumente fur eine bessere Vereinbarkeit von Beruf in den
Erwerbsorganisationen vorliegen, diese von und in den Organisationen nicht ausreichend
umgesetzt werden. Angebote familienfreundlicher MaBnahmen, die nur an die DCCs

2

gerichtet sind, konnten auBer in einigen akademischen Einrichtungen'®? Uberhaupt nicht

festgestellt werden.

6.3.2 Auswertung des Handlungsfeldes ,,Kultur und Fihrung“

Das Handlungsfeld der Unternehmenskultur beinhaltet grundsétzlich familienfreundliche
Werte, Normen und Einstellungen, welche die Entscheidungen, die Handlungen und das
Verhalten aller Organisationsmitglieder pragen. Ein familienfreundliches Betriebsklima hat
weitaus mehr Einfluss auf eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
einzelne personalpolitische MaBnahmen.

132 An der Technischen Universitat Miinchen wurde ein ,Dual Career Office” eingerichtet. Hier werden individuelle Lésungen fiir
DCCs angeboten, so dass Karrieren fortgesetzt werden kénnen.
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Bei der Umsetzung einer Kultur, die auf Familienfreundlichkeit ausgerichtet sein soll, kommt
den Fuhrungskraften eine Leitbildfunktion zu; sie spielt aber auch im Rahmen der
Kommunikation familienfreundlicher Unternehmensziele eine entscheidende Rolle (vgl. Lohr
2014: 157 ff.). Dadurch kann erreicht werden, dass individuelle Bedirfnisse fir eine bessere
Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben umgesetzt werden. Durch Einsatz und
Gestaltung geeigneter Instrumente sollen zudem ein Bewusstsein und eine Wertschatzung
bei den Beschaftigten flr die Vereinbarkeitsthematik erreicht werden (vgl. Lohn 2014: 159).
Nur so kann eine Vertrauenskultur innerhalb der Erwerbsorganisationen aufgebaut werden,
die durch das Angebot an familienfreundlichen Instrumenten unterstiitzt wird. Von den
FOhrungskraften nicht klar kommunizierte Unternehmensziele, fehlende transparente
Kommunikation und unklar definierte Karriere- und Férdermdglichkeiten verursachen
deshalb haufig das Entstehen einer Kultur des Misstrauens und damit verbunden ein
Absinken der Leistungsbereitschaft der Erwerbstatigen in den Unternehmen (vgl.
Nikisch/Muiller-Christ 2013: 150ff.).

' oL L > c
g 5 3% | o2
Nr. | Reduzierte Interviewaussage X 5 g 25 Eg
2s | E2 | £3 | S5
< | 53 | 0o | =2
284 Mtter fihlen sich in ihren Erwerbsorganisationen in den Karrierechancen (_2 N
aufgrund einer fehlenden familienfreundlichen Kultur benachteiligt. (11) N
285 In der Organisation herrscht nur wenig Verstandnis fir berufstatige 2
Mutter — Frau fhlt sich in einer beruflichen Sackgasse. (4)
275 Kollegialer Austausch zwischen den Vorgesetzten und den Mitarbeitern/- 1
innen. Die Mehrheit der Mitarbeiter/-innen hat Kinder. (1)
578 Familienfreundliche Kultur ist in der Unternehmenspolitik verankert. Eltern +2
fuhlen sich gegenuber Kollegen/-innen ohne Kinder gleichberechtigt. (1)
287 Familienunternehmen tritt in der AuBendarstellung familienfreundlich auf,
innerhalb der Organisation herrscht aber kein familienfreundliches -2
294 ;
Klima. (3)
288 Aufgrund des Angebots einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung sieht R
301 sich die Organisation als familienfreundlich an. (3)
289 Unternehmenskultur ist gepragt vom traditionellen Denken. 2
Mitarbeiterin trifft auf wenig Verstandnis bei der Vereinbarkeitsproblematik. (2)
501 Organisation bietet eine groBBe Anzahl familienfreundlicher MaBnahmen an, 1
aber fir FUhrungskrafte gilt Prasenzpflicht. (2)
291 Belegschaft besteht hauptséchlich aus ménnlichen Kollegen, die nicht viel 2
Verstandnis fur eine berufstétige Frau aufbringen. (1)
593 Organisation hat Préasenzanspriiche. Bei Vollzeiterwerbstatigkeit 2
wird eine ,Rund um die Uhr*“-Verfugbarkeit eingefordert. (3)
273 Familienfreundliche Kultur und damit Inanspruchnahme von MaBnahmen sind "+2\\
267 stark an Vorgesetzte in gleicher Lebenssituation geknlpft. (11) <=7
579 Der Stellenwert familienfreundlicher MaBnahmen in der Erwerbsorganisation
wird sehr hoch eingestuft. Mitarbeiterin flhlt sich beruflich sehr gut +2
282
aufgehoben. (2)
206 Der Erwerbsorganisation ist die Familiensituation unwichtig, was mit 1
Unzufriedenheit bei Mitarbeitern/-innen mit Kindern verbunden ist. (1)

Tab. 10: Auswertungstabelle Kultur und Fihrung [Eigene Darstellung]
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An der Haufigkeit der Stellungnahme zu diesem Handlungsfeld kann festgestellt werden,
dass eine familienfreundliche Kultur und familienfreundliche FUhrungskréafte als zentrale
personalpolitische Instrumente wahrgenommen werden, bei denen sowohl positive Aspekte
als auch Hurden bei der Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben der
Doppelkarrierepaare nachgewiesen werden konnten.

Eine befragte Mutter findet durch regelm&Bigen Austausch mit Vorgesetzten sowie
Kolleginnen und Kollegen Anerkennung hinsichtlich der Balance von Erwerbsarbeit und
Kinderbetreuung. Die Kultur kann somit als rucksichtsvoll gegenlber individuellen
Vereinbarkeitsproblemen betrachtet werden. Hier werden familienfreundliche Werte gelebt,
die durch ein berufliches Umfeld von vielen Mitarbeitern/-innen mit Kindern gepragt sind.
Demgegeniber stehen Aussagen von zwei anderen berufstatigen Muittern, welche die

Unternehmenskultur als familienunfreundlich charakterisieren.

,Der Altersdurchschnitt in meinem Kollegium ist sehr hoch. Frauen gehéren flir meine
Kollegen nicht in die Arbeitswelt, sondern nach Hause zu den Kindern. Meinen beruflichen
Einsatz mit meinen familidren Verpflichtungen zu vereinbaren, hat fir mein Kollegium
Uberhaupt keinen Stellenwert” (Auszug aus einem Interview).

Die Aussage verdeutlicht, dass in dieser Erwerbsorganisation eine traditionelle
mannerdominierte Sichtweise als Kultur gelebt wird. Als Arbeitshypothese kann davon
ausgegangen werden, dass bei dieser Art der Kultur kein Angebot familienfreundlicher
Instrumente besteht und — wenn doch - die Nutzung mit negativen beruflichen
Konsequenzen verbunden ist. Die Probleme von Frauen und insbesondere die
Vereinbarkeitsproblematik werden bei einer existierenden traditionellen Kultur von der
Erwerbstatigkeit haufig ausgegrenzt.

Ein GroBteil der befragten Paare gibt an, dass aktive Karriereverldufe von den
Erwerbsorganisationen nicht ausreichend unterstiitzt werden und es an einer
familienfreundlichen Unternehmenskultur mangelt. Die hoch qualifizierten Frauen nehmen
an, dass die berufliche Entwicklung zum einen an den Umfang der Verflgbarkeit in der
Erwerbsorganisation gebunden ist. Zum anderen scheint das Geschlecht bei den beruflichen
Entwicklungsmdglichkeiten  eine  Rolle zu spielen. Denn selbst bei einer
Vollzeiterwerbstatigkeit bleiben Frauen Fihrungspositionen h&ufig vorenthalten. In einer
Studie des Fraunhofer-Instituts mit dem Titel ,Unternehmenskulturen verandern -
Karrierebriche vermeiden® konnten Grinde fir Karrierebriche bei weiblichen
Fihrungskraften festgestellt werden (vgl. Fraunhofer 2012). So stehen Frauen héufig
informellen und kulturellen Gegebenheiten innerhalb der Organisation gegenlber. Die
bestehenden Personalstrategien und -prozesse sind h&ufig nicht auf Karrieren von Frauen
ausgerichtet. Dies kann darauf zurtickgefuhrt werden, dass die traditionelle Fihrungskarriere
als den Mannern vorbehalten betrachtet wird. Zum anderen finden sich in den
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Erwerbsorganisationen etablierte Strukturen, die Frauen von vornherein den Zugang zu
FUhrungspositionen erschweren.

Im Rahmen dieser Studie konnte belegt werden, dass die Berufstétigkeit von Mdttern in einer
mannlich geprégten Arbeitswelt auf wenig Anerkennung trifft. Die Berufsunterbrechung der
Frauen wird von traditionellen Erwerbsorganisationen bei der Geburt des Kindes quasi
antizipiert. Die hier befragten Mitter nehmen dadurch berufliche Sackgassen wahr und
fihlen sich ihrer beruflichen Chancen beraubt. Nach Aussage einer hoch qualifizierten Frau
werden familienfreundliche Instrumente in der Erwerbsorganisation zwar flr
Offentlichkeitswirksame Darstellungen genutzt, wahrend die individuellen Bedurfnisse zur
Realisierung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf der Strecke bleiben.

Die AuBendarstellung dient vielen Erwerbsorganisationen zur Pflege ihres Images
gegenlber Kunden und auf dem Arbeitsmarkt. Wenn junge, karriereorientierte Mutter auf
eine solche familienfreundliche AuBendarstellung vertrauten konnten Karriereabsichten und
—winsche aber aufgrund des intern bestehenden traditionellen Familienbildes gegentber
nicht verwirklicht werden. Daher wird die Arbeitshypothese aufgestellt, dass die traditionellen
mannlichen Erwerbsstrukturen weiterhin dominieren, obwohl immer mehr hochqualifizierte
Frauen erwerbstatig werden und sind. Dadurch kommt es haufig zu mangelnder
Anerkennung des beruflichen Engagements und der Leistungsbereitschaft von Frauen und
insbesondere  Muttern. Hoch qualifizierten Paaren wird es deshalb erschwert,
gleichberechtigte Partnerschaften zu fihren.

Zwei befragte Mutter dieser Erhebung kénnen die Position als FUihrungskraft und damit die
Karriere auch nach der Geburt eines Kindes aufrechterhalten, weil sie den Anforderungen
auf Anwesenheit am Arbeitsplatz nachkommen. Die hohen Verflgbarkeitsanspriche flihren
zu einer Aufldsung der Grenzen insbesondere in den Abendstunden oder an den
Wochenenden zwischen den Zeitrdumen fur Familienleben und Erwerbsarbeit. Auch die
Vater dieser Erhebung gaben an, den Anforderungen an Prasenz seitens der
Erwerbsorganisationen nachzukommen. Demnach sind Karrierechancen stark an einen
zeitlichen Verflgbarkeitsrahmen gekniUpft. Es scheint, dass trotz des Angebots an
zahlreichen familienfreundlichen Instrumenten wie flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorte sich
nur  denjenigen  Mitarbeitern  Karrierechancen  geboten  werden, die den
Verflgungsansprichen der Erwerbsorganisation gerecht werden. Einige wenige Frauen und
zahlreiche  Manner der Doppelkarrierepaare nehmen diese organisatorischen
Rahmenbedingungen beim Streben nach beruflicher Anerkennung und beruflichem Aufstieg
auf sich. Fdr das Streben nach beruflicher Anerkennung und dem Ausbau von
Karrierechancen werden beim groBten Teil der Véater die familidren Entbehrungen in Kauf
genommen — mit diskriminierenden Folgen fur die Gruppe derjenigen Berufstatigen — zum
GroBteil sind es die Frauen, die diesem Verfligbarkeitsanspruch aufgrund der
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Kinderbetreuung nicht nachkommen kénnen und/oder wollen. Daraus entsteht innerhalb der
Paarbeziehung ein Ungleichgewicht bei den Karrierechancen, sowie hinsichtlich der
Einkommen und fuhrt zu finanzieller Abhangigkeit der Frauen.

Bei der Erhebung wird sehr deutlich, dass eine familienfreundliche Kultur von den DCCs
hauptséchlich durch Vorgesetzte, die sich in einer vergleichbaren Lebenssituation befinden,
namlich der Herausforderung, Familie und Beruf zu vereinen, vorgelebt und transportiert
wird. Hier kénnen sich Vorgesetzte in die Problematik der Vereinbarkeit hineinversetzen. Es
besteht eine Wertschatzung gegentber familidaren Verpflichtungen.

Aus diesem Grund wird die Arbeitshypothese formuliert, dass Vorgesetzte als
BewertungsmaBstab beim Umgang mit hoch qualifizierten Potenzialtrdgern die eigene
Lebenssituation anlegen. Bei Vorgesetzten mit einer vergleichbaren familidren
Lebenssituation kdnnen auch Karrierechancen realisiert werden, bei denen eine zeitliche
Verflgbarkeit eine weniger groBe Rolle spielt. Auch die Inanspruchnahme
familienfreundlicher MaBnahmen wird eher unterstitzt. Die Zusammenarbeit im Team
gestaltet sich folglich kollegial, und DCCs mit Kindern fihlen sich nicht diskriminiert.

Vertieft zu untersuchen ware, ob sich insoweit ein kultureller Wandel vollzieht: eine
Entwicklung hin zu einer mehr auf die Bedurfnisse von Familien ausgerichtete kooperative
Kultur und weg von einer stark mannerdominierten Arbeitswelt.

Die positive Resonanz durch Vorgesetzte mit gleicher Lebenssituation auf das Thema
Elternzeit sowie Gleichberechtigung fir Frauen, am Erwerbsleben teilnehmen und auch
Karriere machen zu kénnen, kdénnte ein erstes Indiz fur das Auflésen der herkémmlichen
Strukturen sein. Positiv wurde bei den Befragten dieser Erhebung eine Unternehmenskultur
wahrgenommen, die familienfreundliche Leitlinien in den Verhaltenskodex des
Unternehmens aufgenommen hat. Daraus resultiert, dass Doppelkarrierepaare mit Kindern
gegenuber Kolleginnen und Kollegen ohne Kinder die gleichen Rechte und Chancen
innerhalb der Erwerbsorganisation besitzen.

6.3.3 Auswertung des Handlungsfeldes ,,Arbeitsplatzgestaltung*

Das Handlungsfeld der Arbeitsplatzgestaltung wurde aus den personalpolitischen
Instrumenten der Arbeitszeit, Ausfall bei Krankheit, Arbeitsorganisation und Arbeitsort
definiert. Folglich liegt der Schwerpunkt in der Gestaltung flexiblerer Rahmenbedingungen,
die es DCCs ermdglichen, Erwerbsarbeit und Familie zu vereinbaren.

° Flexible Arbeitszeit

Bei flexiblen Arbeitszeitregelungen wird den Erwerbstatigen ermdglicht, die Dauer der
Arbeitszeit zu verklirzen und die Arbeitszeit zum Teil selbst zu gestalten. Das Ziel ist es, den
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Mitarbeitern/-innen anhand flexibler Arbeitszeitmodelle eine bessere Vereinbarkeit zwischen
Familienzeit und Arbeitszeit zu ermdglichen. Eine hdhere individuelle Flexibilitat erlaubt es,
familidre Verpflichtungen und berufliche Anforderungen besser aufeinander abzustimmen.
Personalpolitische MaBnahmen fir eine flexible Arbeitszeitgestaltung sind beispielsweise
Teilzeit, Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, Jahresarbeitszeit usw. (siehe Abschnitt 3.4.2).
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339 Die Ubernahme von Fithrungsaufgaben geht mit einem Verzicht auf P
flexible Arbeitszeit einher. (2)
288 DCCs mit Kindern fuihlen sich Erwerbsorganisationen mit familienfreundlichen w2
Arbeitszeitmodellen besonders zugehdrig. (7)
Erwerbsorganisation bietet aufgrund des hohen Verwaltungsaufwandes keine
260 . I )
flexiblen Arbeitszeitmodelle an. (2)
336 Ein vollzeitbeschéaftigter Vater, der die flexible Arbeitszeitgestaltung zur familiaren 2
Unterstiitzung nutzt, wird in der Karriereplanung nicht bertcksichtigt. (1)
321 Arbeitsvolumen trotz Teilzeittatigkeit gleich geblieben. (4) -1
Erwerbsorganisation bietet Mitarbeiterin Teilzeitarbeit in Elternzeit an, unter der
214 Voraussetzung, ihre Hilhrungsverantwortung fiir Mitarbeiter abgeben zu missen. -2
)
209 Mitarbeiter wird von der Erwerbsorganisation unter Druck gesetzt, die Arbeitszeit zu B
erhdhen. (1)
597 Erwerbsorganisation erwartet weit mehr Arbeitsstunden als die vertraglich 1
geregelten, was zu einer starken Belastung innerhalb der Familie flhrt. (2)
18 Erwerbsorganisation kindigt Mitarbeiterin nach einem Jahr Elterngeldbezug,da D)
329 Teilzeit in Elternzeit in der Erwerbsorganisation nicht vorgesehen ist. (2)
13 Gesetzliche Regelung zur Teilzeitarbeit wird als ausreichend betrachtet, P
18 es mangelt an der Umsetzung in der Organisation. (2)
23963 Staat sollte eine Teilzeitquote einfuhren. (5) -2
331 Anwaltin hat durch ihre Teilzeitarbeit keine Karrierenachteile zu befiirchten und fuhlt w2
sich dadurch der Kanzlei sehr verbunden. (1)
290 Teilzeitkrafte werden von Kollegen/-innen sowie Vorgesetzten weniger 1
319 wertgeschatzt und in der Zugehdrigkeit zurlickgesetzt. (3)
333 Organisation bietet Frauen in Teilzeit kaum Perspektiven an. (2) -1
Organisation beschrankt die Teilzeit in Elternzeit auf bestimmte
338 . -
Unternehmensbereiche. (2)
343 Die bestehende Fiihrungsverantwortung wird den Mitarbeitern bei Reduzierung auf 2
Teilzeit entzogen. (3)
346 Teilzeitarbeit fihrte zu einer schlechteren Gehaltseinstufung. (3) -1
316 Der gesetzliche Anspruch auf Teilzeit in Elternzeit wurde Mitarbeiterin verwehrt. Sie 2
arbeitet ungewollt in Vollzeit. (1)
258 Aufgrund von Karrierenachteilen reduziert Mitarbeiterin nicht auf Teilzeit. (3) -2
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215 Wiedereinstieg (in Teilzeit) verbessert die finanzielle Situation der Familie. (3) +1

335 Teilzeittatigkeit fihrt zu Aufgaben mit weniger Verantwortung und 2

328 Karrierenachteilen, dadurch entsteht ein Motivationseinbruch. (3)

7 ~

g;g Mitarbeiter/-innen befiirchten Karrierenachteile in Teilzeit. (13) \:2 ,\

311 Beim Beruf der Richterin bleiben Karrierechancen in Teilzeit erhalten. (1) +2

341 Mitarbeiter in Teilzeit (in Elternzeit) ist in der Erwerbsorganisation ein 1
,vorzeigeobjekt®, vorausgesetzt, er nimmt nicht mehr als sechs Monate. (1)

337 Leitende Angestellte haben laut Unternehmenspolitik keinen Anspruch auf Teilzeit. 2
2

Tab. 11: Auswertungstabelle flexible Arbeitszeit [Quelle: Eigene Darstellung]

Neben dem Handlungsfeld der sozialstaatlichen Infrastrukturleistungen fir Kinderbetreuung
wird das Handlungsfeld der ,Arbeitsplatzorganisation® insbesondere mit dem
personalpolitischen Instrument der flexiblen Arbeitszeitgestaltung in der Form von Teilzeit am
haufigsten von den Doppelkarrierepaaren angesprochen.

Diese hohe Prioritat der flexiblen Arbeitszeitgestaltung bestétigt auch die Studie von ,Monitor
Familienleben 2013“. Die personalpolitischen Schwerpunkte der Mitarbeiter/-innen wurden
auch hier in den flexiblen Arbeitszeitmodellen und insbesondere in den Teilzeitmodellen
gesehen (vgl. Institut fir Demoskopie Allensbach 2013: 9).

Die Beliebtheit dieser personalpolitischen MaBnahme spiegelt sich ebenfalls in der stetigen
Zunahme der Teilzeitbeschaftigung in Deutschland wider (siehe dazu naher Abschnitt 2.4.1).
Auch in Schweden liegt der Schwerpunkt familienpolitischer Instrumente auf der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung. Es wird jedoch Wert auf ein gréBeres Angebot an Arbeits-
zeitregelungen gelegt. In Deutschland bezieht sich die Regelung zum gréBten Teil auf die
Mdglichkeit der Teilzeitbeschaftigung. Demgegentber sind die Kernbereiche in Schweden
MaBnahmen der flexiblen Tages- und Wochenarbeitszeit, der flexiblen Lebensarbeitszeit und
Vertrauensarbeitszeit (vgl. Plinnecke 2011: 9).

Viele Doppelkarrierepaare bewerten das Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle als familien-
freundliche PersonalmaBnahme generell positiv. Gleichwohl wurde von einigen hoch
qualifizierten Frauen die fehlende Umsetzung bemangelt.

Auch die Arbeitsleistungen, die in Teilzeit erbracht werden, werden von Kolleginnen und
Kollegen sowie Vorgesetzten weniger anerkannt. Zudem wird von den Frauen der DCCs
wahrgenommen, dass aufgrund der Arbeitszeitreduktion die erbrachten fachlichen
Leistungen nicht anerkannt wurden und ihnen dadurch verantwortliche Aufgaben sowie
Entwicklungsperspektiven verwehrt bleiben. Ein solcher Ausschluss der Frauen der DCCs ist
mit Motivationsverlust und entsprechend mit einem Absinken der Leistungsbereitschaft

verbunden.
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Erfolgt die Anerkennung der Leistung trotz Arbeitszeitreduktion seitens der Erwerbs-
organisation, wird dies als positiv wahrgenommen und fihrt zu einer starken Verbundenheit
mit dem jeweiligen Unternehmen. Es kann davon ausgegangen werden, so die
Arbeitshypothese, dass das Angebot und die Anerkennung familiengerechter Arbeitszeiten
mehr Loyalitat und Einsatzbereitschaft bei den DCCs bedingen.

Des Weiteren berichtete eine befragte Karrierefrau von einer ungleichen Verteilung des
Einkommens durch Arbeitszeitreduktion:

»Ich konnte froh sein, dass die mir einen Job in Teilzeit angeboten haben. Ich habe dann
zwar nicht anteilig mein altes Gehalt wiederbekommen, aber zumindest Aufgaben, die mich
noch forderten. Bei denen bin ich nicht einfach nur auf dem Abstellgleis geparkt worden*
(Auszug aus einem Interview).

Die Teilzeitarbeit fihrte also zu einer schlechteren Gehaltseinstufung. Die Befragte nimmt
diese Gehaltsreduktion in Kauf, solange die Mdglichkeit auf Berufstatigkeit in Teilzeit
bestehen bleibt und die zu bearbeitenden Aufgaben herausfordernd genug sind.

Der groBte Teil der befragten Doppelkarrierepaare nahm eine erhebliche Einschréankung in
den Karrierechancen durch die flexible Arbeitszeitgestaltung in kauf. Dessen ungeachtet
wurden Vater der DCCs infolge der Inanspruchnahme von flexibler Arbeitszeitgestaltung von
weiteren Karriereschritten seitens der Personalpolitik ausgenommen, und Mittern wurde die
bestehende Fiihrungsposition von der Organisation bei Arbeitszeitreduzierung entzogen.
Aufgrund linearer Karrierevorstellungen stoBen Anfragen nach Arbeitszeitreduzierungen
verbunden mit dem Wunsch der weiteren Karriereaufrechterhaltung innerhalb der
vorherrschenden mannerdominierten Karrierestrukturen in den Erwerbsorganisationen auf
wenig Verstédndnis. Demzufolge herrscht eine mangelnde Anerkennung fir die familiare
Situation der Doppelkarrierepaare, die zu haufig zu einer Degradierung oder gar mit einem
Ausschluss der Karrierechancen verbunden ist. Trotz dieser ungleichen Verteilung der
Chancen zwischen Frauen und Mannern fordern einige Erwerbsorganisationen, dass weit
mehr Arbeitsstunden von den teilzeittatigen DCCs geleistet werden als vertraglich geregelt.
Behinderungen konnten von den Doppelkarrierepaaren schlieBlich auch beim Kriterium der
Wahlmdglichkeiten festgestellt werden. Eine Entscheidung fir flexible Arbeitszeit ging mit
Einschrankungen der Wahlmdoglichkeiten einher, leitende Positionen einzunehmen. Von
einigen DCCs wurde erklart, dass in den Unternehmensieitlinien festgeschrieben sei, dass in
Teilzeit keine FUhrungsposition ausgelbt werden kann.

Auch der rechtliche Anspruch auf die Wahlméglichkeit, Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit
in Anspruch nehmen zu kénnen, wurde von einigen Organisationen nicht erfillt. Zur
Verbesserung dieser der Wahimdglichkeit fordert mithin ein groBerer Teil der Befragten die
staatliche Einfiihrung einer Teilzeitquote.
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Familienfreundlichkeit nicht ausschlie3-
lich an der Anzahl der angebotenen personalpolitischen Instrumente gemessen werden
kann. Vielmehr scheint entscheidend zu sein, ob familienfreundliche MaBnahmen in den
Organisationen ohne berufliche oder soziale Nachteile auch angeboten und gelebt werden.
Insbesondere die Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit fuhrt zu weitreichenden sozialen
Ungerechtigkeiten, die mit negativen Konsequenzen fir Dual Career Couples einhergehen.
Zu nennen sind Degradierungen, ,Karrierekiller, hohes Arbeitsvolumen bei schlechter
Entlohnung und sogar Kindigungen.

Wirde es gelingen den Erwerbsorganisationen deutlich zu machen, so die Arbeitshypothese,
dass hoch qualifizierte Frauen und Manner trotz flexibler Arbeitszeiten und Arbeitszeit-
reduktion in der Lage sind, Karriere und familidre Interessen zu vereinbaren, kdnnte dies
eine verbesserte Akzeptanz von Karrieremodellen mit flexibler Arbeitszeitregelung bewirken.

o Arbeitsorganisation

Einen wesentlichen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf kann die
Gestaltung einer  familienfreundlicheren Arbeitsorganisation leisten. Dieses
personalpolitische Instrument zielt auf eine familienfreundliche Gestaltung des Arbeitsplatzes
ab, die den erwerbstéatigen Mittern und Vatern familiare Freirdume und zugleich eine sichere
Arbeitsdurchfiihrung ermdéglichen soll. Auspragungen zur Umsetzung kdénnen beispielsweise
verlassliche Terminabsprachen, Vertretungsregelungen, Teamarbeit und Qualitatszirkel sein
(siehe naher dazu Abschnitt 3.4.2).
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204 Termine finden nicht immer verlasslich am Vormittag statt, hdufig spontan in den 2
318 Abendstunden. Dadurch ist die Teilnahme nicht immer méglich. (2)
Die Teamarbeit ermdglicht der Mitarbeiterin weiterhin die Teilnahme an
320 anspruchsvollen Aufgaben und erleichtert die Vereinbarkeit von +1
Familie und Beruf. (3)
595 Arbeitsablaufe sind ausschlieBlich auf Vollzeitkrafte ausgerichtet. Gesprache mit ".—2\\
dem Vorgesetzten blieben ergebnislos. (7) <=7
502 Die Arbeitsorganisation war auf Prasenz ausgelegt. Fehlende Strukturen zur "Tg\\
Gestaltung familienfreundlicher Arbeitsablédufe fiihrten zu Karrierenachteilen. (8) N4
Vorgesetzter ermdglicht Mitarbeiterin Projektmitarbeit in Teilzeit, was zu einem
361 oee 2 +1
Motivationsschub flhrt. (3)
263 Meetings finden regelmaBig auch nach 17:00 statt. 1
Véter kénnen nicht teilnehmen. (2)
055 Der Fachkraftemangel in der Klinik flihrt dazu, dass die Mitarbeiterinnen zu A
regelméaBigen Wochenenddiensten und Nachtschichten verpflichtet werden. (2)

Tab. 12: Auswertungstabelle Arbeitsorganisation [Quelle: Eigene Darstellung]
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Von den DCCs werden vielféltige Defizite in der Gestaltung familienfreundlicher Arbeits-
ablaufe benannt. Der Fachkraftemangel in einer Klinik fihrte dazu, dass familienbedingte
Freirdume von zwei hoch qualifizierten Frauen vom Personalmanagement der Klinik nicht
akzeptiert wurden. Die Klinik stellt die DCCs stets vor die Pflicht, regelmaBig
Wochenenddienste und Nachtschichten in der Klinik leisten zu mussen.

RegelméBige Geschéaftstermine nach 17 Uhr schloss berufstatige Vater aufgrund von
Kinderbetreuungspflichten von der Teilnahme aus. Der Ausschluss fuhrte zu einem
Informationsdefizit und verhinderte die Méglichkeit, Entscheidungen mitzugestalten. Die
fehlende familienfreundliche Gestaltung der Arbeitsablaufe erschwert den Doppel-
karrierepaaren die zufriedenstellende Ausfiihrung der Erwerbstatigkeit und blockiert dartber
hinaus die Karrierechancen. Demgegeniber werden die Mdglichkeit von Team- und
Projektarbeit sowie die Gestaltung von Arbeitsablaufen mittels eines Zeitmanagements als
fruchtbar bewertet.

Die Terminfestlegungen richten sich nach den Arbeitszeiten der Vollzeitkrafte. Es besteht fur
Teilzeitkrafte keine Wahlmdglichkeit, Termine verlasslich am Vormittag durchfihren zu
kénnen. Zwei Doppelkarrierepaare der Erhebung berichten, dass es haufig spontan zur
Verschiebung von Terminen in die Abendstunden komme. Auch bewerteten DCCs
Gesprache zur Verbesserung der Gestaltung der Arbeitsablaufe mit dem Vorgesetzten als
schwierig bzw. ergebnislos.

Dass es fur Erwerbsorganisationen von Vorteil ist, qualifizierte Paare mittels flexibler
Arbeitsabldufe zu unterstitzen, konnten zwei Doppelkarrierepaare berichten. Die
Umorganisation der Arbeitsabldufe erhdhte den Informationsaustausch. Die kontinuierliche
Teilnahme an Meetings und die Teamarbeit verbesserten die Arbeitszufriedenheit und die
Leistungsbereitschaft. Hoch qualifizierten Mdattern ist es auf diese Weise mdglich,
anspruchsvolle Aufgaben weiterhin wahrzunehmen, ohne die Familie zu vernachlassigen.

Mithin wird die Arbeitshypothese formuliert, dass die volle zeitliche Préasenz in den Erwerbs-
organisationen nicht entscheidend fir die Leistungserbringung ist. Vielmehr sind es die
personalpolitischen Rahmenbedingungen, die die persdnliche Leistungsbereitschaft férdern
und die persénlichen Karriereziele berlcksichtigen, von denen Erwerbsorganisationen

profitieren kénnen.

. Flexibler Arbeitsort

Diese MaBnahme zielt auf die Verlagerung des Arbeitsortes zu einem gewissen Prozentsatz
oder vollstandig auBerhalb der Erwerbsorganisation mit dem Ziel,Familie und Beruf besser

vereinbaren zu kdnnen.
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Der néchste Karriereschritt ist mit einem Ortswechsel verbunden.
315 Erwerbsorganisation bietet keinerlei Unterstiitzung (Heimarbeitsplatz oder -1
Umzugsservice) an. (1)
267 Prasenzpflicht verhindert die Nutzung eines Home Office aufgrund von "_5\\
Nachteilen fiir das Tagesgeschéft und die Karriere. (7) N
507 Im Krankheitsfall des Kindes besteht die Mdglichkeit, Arbeiten von zu Hause zu 1
erledigen. Mutter fihlen sich so mit dem Unternehmen verbunden. (4)
517 Mutter schétzen die Méglichkeit, im Mutterschutz/in der Elternzeit per E-Mail mit w2
dem Unternehmen in Kontakt zu bleiben. (3)
509 Vorgesetzter gestattet kein Home Office, obwohl es in anderen 2
Unternehmensbereichen der Erwerbsorganisation durchaus Ublich ist. (4)
5011 Selbststandigkeit aufgebaut, um die positiven Aspekte des Heimarbeitsplatzes zu 1
nutzen, ohne Karrierenachteile befiirchten zu missen. (2)
506 Hollandische Organisation mit Zweitniederlassung in Deutschland ermdglicht freie w2
Wahl des Arbeitsortes; die Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter steigt. (2)

Tab. 13: Auswertungstabelle flexibler Arbeitsort [Quelle: Eigene Darstellung]

Wenn Doppelkarrierepaaren das Arbeiten von zu Hause aus ermdglicht wird, erhdht dass die
Flexibilitdt und damit die Mdglichkeit Familie und Beruf besser vereinbaren zu kdnnen.
Leistungen fallweise von zu Hause aus erledigen zu kdnnen, wird auch von hoch
qualifizierten Frauen sehr positiv bewertet und flhrt zu einer starkeren Bindung an das
Unternehmen. Durch das dezentrale Arbeiten wahrend der Elternzeit kénnen aufgrund des
technischen Fortschritts der Kontakt mit dem Unternehmen sowie den Kollegen/-innen
aufrechterhalten und so auch die beruflichen Aufstiegschancen bewahrt werden.

Auch im Krankheitsfall des Kindes stellt der Heimarbeitsplatz eine Erleichterung dar, da sich
bestimmte Buroarbeiten von zu Hause erledigen lassen und deshalb nicht liegen bleiben.
Das Home Office ermdglicht schlieBlich eine Verlagerung bestimmter Betétigungsfelder nach
Hause. Darin sehen erwerbstatige Mdutter die Maoglichkeit, die eigene berufliche
Selbststandigkeit aufzubauen, um damit bestehende organisatorische, karrierehemmende
Strukturen zu vermeiden. Gleichwohl erscheint die Nutzungsmdglichkeit eines
Heimarbeitsplatzes abhangig vom Vorgesetzten und der Unternehmenskultur zu sein. Es
konnte festgestellt werden, dass innerhalb einer Organisation in einigen Fachabteilungen die
Wahlmdglichkeit bestand, einen Heimarbeitsplatz in Anspruch zu nehmen, und in anderen
Fachabteilungen nicht. Ferner offenbarte sich bei einer Vielzahl der Paare, dass aufgrund
einer innerbetrieblichen Prasenzkultur die Wahimdglichkeit des Arbeitsortes gar nicht
gegeben war, denn die Erwerbsorganisationen beflrchteten negative Konsequenzen fir das
laufende Tagesgeschaft. Auch die Karrierechancen wurden am Verflgbarkeitsrahmen
festgemacht.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Doppelkarrierepaare dieser
Erhebung die Mdglichkeiten des technischen Fortschritts zur Gestaltung eines flexiblen
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Arbeitsortes als einen beruflichen Mehrwert betrachten, der zu mehr sozialer Gerechtigkeit
bei der Teilnahme am Erwerbsleben flihrt. Dennoch, so die Arbeitshypothese, kommt dieses
personalpolitische Instrument bisher nicht ausreichend zur Anwendung — zu dominant sind
die Anforderungen an die stetige Verflgbarkeit der Mitarbeiter/-innen. Der vom BMFSFJ
2013 verdffentlichte Unternehmensmonitor 2013 bestatigt dieses Bild. Als familienfreundliche
MaBnahme rangiert der Heimarbeitsplatz im unteren Mittelfeld und hat sich in den
vergangenen Jahren relativ stabil dort gehalten (vgl. BMFSFJ 2013e: 10). Gerade
Vorgesetzten kommt bei der Inanspruchnahme dieses personalpolitischen Instruments eine
besondere Stellung zu, da fir sie die Mitarbeiterfiihrung allein auf Vertrauensbasis eine

besondere Herausforderung ist.

. Arbeitsausfall im Krankheitsfall des Kindes

Diese personalpolitische Regelung im Krankheitsfall des Kindes betrachtet die Absicherung
des Arbeitnehmers im Krankheitsfall eines Kindes. Ziel ist es, dass es einem Elternteil
gelingt, sich ohne berufliche Nachteile um das kranke Kind kimmern zu kénnen.

Als angemessen werden pro Jahr und pro Kind rund finf Ausfalltage bewertet, es sei denn,
es existieren weitere Regelungen durch einen Arbeitsvertrag oder eine Betriebsverein-

barung.
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50 Die Anzahl der vertraglichen Freistellungstage bei Krankheit des Kindes muss 1
erhéht werden. Flnf Tage pro Kind sind zu wenig. (3)
Notfallsituationen (Krankheit des Kindes) kénnen von Notfallbetreuungseinrich-
9 tungen nur unzureichend abgefangen werden und gehen damit zulasten der -1
Erwerbstatigkeit. (3)
356 Krankheitsfélle kdnnen durch flexible Arbeitszeiten und ein Home Office +2
abgefangen werden, Karrierechancen bleiben erhalten. (2)
363 Die Betreuung der Kinder erfolgt im Krankheitsfall durch die GroBeltern pp. 1
ansonsten Karrierenachteile durch Arbeitsausfall. (2)
365 Erwerbsorganisation sieht keine Freistellung bei Krankheit des Kindes vor 2
;es muss auf Web-Meetings oder Home Office ausgewichen werden. (4)
286 Unter Kollegen/-innen wenig Verstandnis flr Krankheitsfélle. 1
Die Rolle als Mutter im Kollegium nicht anerkannt. (1)
Erwerbsorganisation hat keine Regelungen fiir den Krankheitsfall eines Kindes, es
364 e 2
wird je nach Vorgesetztem aktuell geregelt. (4)
358 Termine fallen aus, und nur eilige Falle werden von Kollegen/-innen 1
Ubernommen, bzw. die Arbeit bleibt liegen. (1)
359 Versténdnis bei Erkrankung des Kindes von Mitarbeitern/-innen sowie 1
Vorgesetzten vorhanden, Mutter flhlt sich der Organisation verbunden. (5)
249 Keine Vertretungsregelung im Krankheitsfall definiert. 1
286 Keine offene Atmosphare, um Uber die familidre Situation sprechen zu kénnen. (2)
360 Ausfall wegen Krankheit der Kinder fihrt zur Beeintréachtigung von 1
Karrieremdglichkeiten. (1)

Tab. 14: Auswertungstabelle Krankheitsfall des Kindes [Quelle: Eigene Darstellung]
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Aufgrund der Erhebung ergibt sich, dass die Auswirkungen der Betreuung im Krankheitsfall
des Kindes vornehmlich von den Muttern wahrgenommen wurden (siehe dazu ndher
Abschnitt 2.4.1). Dies entspricht dem Typ ,Doppelkarrierepaare mit traditionellem
Rollenverstandnis® (siehe Abschnitt 2.2.1).

Die Akzeptanz der beruflichen Unterbrechung aufgrund eines Krankheitsfalls des Kindes
durch die Kollegen/-innen und Vorgesetzten wird von den Frauen der DCCs ganz
unterschiedlich wahrgenommen.

Bei einem Teil der Frauen wurde die Kollegialitdt im Umgang mit einem solchen Fall positiv
formuliert. Dies flhrte zu einer starkeren Identifikation mit der Organisation. Ein GroBteil der
Mutter dieser Erhebung st6Bt indes nicht auf einen verstédndnisvollen Umgang, was
exemplarisch folgende Aussage belegt:

~Wenn mein Sohn krank ist, muss ich sehen, wie ich das irgendwie geregelt kriege. Das
Verstandnis im Unternehmen ist einfach nicht da, und eine Freistellung von der Arbeit gibt es
nicht. Durch Web-Meetings, Telefonkonferenzen versuche ich, meine Abwesenheit zu
kaschieren, oder Angehérige wie die GroBeltern missen mal einspringen® (Auszug aus
einem Interview).

Die Anzahl der Freistellungstage pro Kind und Jahr wird als nicht ausreichend empfunden.
Die Studie des vom BMFSFJ verdffentlichten Unternehmensmonitors 2013 weist bei ihrer
Erhebung eine andere Darstellung aus Arbeitgebersicht aus. So gab jedes zweite
Unternehmen an, in Notfallen weit mehr Sonderurlaubstage als gesetzlich notwendig zu
gewahren (vgl. BMFSFJ 2013e: 25).

Ferner wird deutlich, dass fur manche Frauen der Doppelkarrierepaare der Krankheitsfall des
Kindes als ein Dilemma wahrgenommen wird. Auf der einen Seite ist der Arbeitsausfall mit
verminderten Karrierechancen in der Erwerbsorganisation verbunden, und auf der anderen
Seite existieren keine ausreichenden WahIiméglichkeiten staatlicher Rahmenbedingungen fir
solche Notfallbetreuungen.

Wie bereits bei den personalpolitischen Instrumenten ,flexible Arbeitszeit* und .flexibler

Arbeitsort” deutet sich auch bei der Vereinbarkeitsproblematik im Krankheitsfall des Kindes
an, dass der Umgang und die Aufrechterhaltung der Karrierechancen vom Grad der
Sensibilisierung des jeweiligen Vorgesetzten und der grundséatzlichen Unternehmensstruktur
und -kultur abhangig sind.
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o Auswertung des Handlungsfeldes ,,WeiterbildungsmaBnahmen*

WeiterbildungsmaBnahmen haben zum Ziel neue Qualifikationen zu vermitteln und
vorhandene zu erhalten. Dies kann durch fachliche Fortbildungen aber auch durch Seminare
zur Personlichkeitsentwicklung erfolgen, um die derzeitigen und die zuklnftigen Aufgaben

optimal erledigen zu kénnen.
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261 Mitarbeiter/-innen in Teilzeit haben in der Erwerbsorganisation keinen "— ~\
268 Anspruch auf Weiterbildung und flihlen sich ungerecht behandelt. (8) ’
312 Weiterbildungsprogramme kdénnen von Teil- oder Vollzeitkréften in Anspruch +2
genommen werden; dies fihrt zu starker Unternehmensbindung. (1)
489 Teilnahme an elektronischen WeiterbildungsmaBnahmen férdert 1
den Ausbau bestehender Qualifikationen. (2)
Rickkehrende Mutter fihlen sich Uberfordert aufgrund von Veranderungen
502 Neuerungen bei Softwareldsungen oder auch Fachwissen. Keine Reintegration -2
bei Programmen von der Organisation vorgesehen. (4)
476 Fir die FUhrungskrafte im Unternehmen erfolgt ein Fihrungskréftetraining. 2
Teilzeitkrafte sind davon ausgeschlossen. (2)

Tab. 15: Auswertungstabelle WeiterbildungsmaBnahmen [Quelle: Eigene Darstellung]

Die Doppelkarrierepaare formulieren, dass sie die Teilnahme an elektronischen Weiter-
bildungsmaBnahmen zum Ausbau bestehender Qualifikationen als férderlich anerkennen
und sich dadurch starker mit der Unternehmung verbunden fihlen.

Indessen besteht die Méoglichkeit der Teilnahme an Weiterbildung nicht fur alle. Haufig
erklaren Teilzeitkréafte, dass sie aufgrund der reduzierten Stundenzahlen keine Chancen
haben, an Fortbildungen teilzunehmen, obwohl § 10 TzBfG R bestimmt:

,Der Arbeitgeber hat unter anderem daflir Sorge zu tragen, dass auch teilzeitbeschéftigte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zur
Foérderung der beruflichen Entwicklung und Mobilitat teilnehmen kénnen“ (BMFSFJ 2013f:

17).

Einige DCCs gaben hierzu an, dass bei FOhrungskraftetrainings eine
Teilnahmebeschrankung fur Teilzeitkrafte existiert. Aufgrund der reduzierten wochentlichen
Stundenzahl der Erwerbstatigen werden WeiterbildungsmaBnahmen nicht genehmigt.
Demzufolge kommt es zu Nachteilen bei anstehenden Beférderungen.

In den Erwerbsorganisationen herrschen demzufolge, so die Arbeitshypothese,
benachteiligende Strukturen fir Teilzeitbeschaftigte, die sich zum gréBten Teil auf Frauen

und Mitter auswirken.
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Weiterhin wurde von einer groBeren Anzahl der Mitter der DCCs bemerkt, dass keinerlei
Reintegrationsprogramme der Organisationen vorgesehen sind. Obwohl sich gerade aus der
Elternzeit zurGckkehrende Mditter haufig beruflich GOberfordert fihlen wird keine
WiedereingliederungsmaBnahme angeboten. Es besteht seitens der Erwerbsorganisation die
Erwartung dass verloren gegangenes oder tberholtes Fachwissen von den Mitarbeiterinnen
selbst erarbeitet werden muss.

Die Zufriedenheit und die Motivation der Ruckkehrenden kénnte mit Wiedereingliederungs-
maBnahmen deutlich erhdht werden; auch der Zeitraum der Elternzeit lieBe sich dadurch
moglicherweise verkirzen, was sich zusatzlich positiv auf die Kosten fur die
Wiedereingliederung auswirken wuirde. SchlieBlich kehren in sechs von zehn
Erwerbsorganisationen die Muatter nach der familienbedingten Auszeit an ihren Arbeitsplatz
zurlick, haufig allerdings in Teilzeit (vgl. BMFSFJ 2013e).

6.3.4 Auswertung des Handlungsfeldes ,,Information und Kommunikation*

Dieses Handlungsfeld bezieht sich auf eine angemessene Informations- und Kommuni-
kationspolitik in den Erwerbsorganisationen, womit eine bessere Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbsleben erreicht werden kann. Mittels einer offenen Kommunikation im
Unternehmen sowie eines adaquaten Angebots an Informationen hinsichtlich
familienfreundlicher MaBnahmen kann eine gezielte Sensibilisierung auf allen Ebenen im
Unternehmen erreicht werden. Nur so kann abteilungsibergreifend das personalpolitische
Angebot tatsachlich genutzt und gelebt werden. Informations- und Kommunikationspolitik
kann durch Definition eines festen Ansprechpartners, einen Intranetauftritt fur
familienfreundliche Angebote, einen Tag der offenen Tir, einen Familientag oder einen
.MuUttertag” umgesetzt werden.

Die Auswertung des empirischen Materials ergab, dass in den Erwerbsorganisationen den
Doppelkarrierepaaren gréBtenteils kein Informationsmaterial zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zur Verflgung stand. In einigen wenigen Unternehmen gab es einen
Intranetauftritt oder Rundmails zum Thema ,Familienfreundlichkeit“. Die Abstimmung fir eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfolgte im Wesentlichen in einem informellen
Gesprach mit dem Vorgesetzten oder in Ausnahmeféllen mit der Personalabteilung.
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281 Ein Ansprechpartner in der Erwerbsorganisation fehlt, um Gestaltungs- und "‘2\
Anderungswiinsche besprechen zu kénnen. (9) N
308 An Informationen zu gelangen, liegt in der Eigenverantwortung der "_‘2\\
Mitarbeiter/-innen. (7) N
306, Keine klare Kommunikation dartiber, welche familienfreundlichen MaBnahmen 2
271 existieren; dies fuhrt zu einem Durcheinander. (3)
270 In der Erwerbsorganisation herrscht keine offene und vertrauenerweckende 2
Informationspolitik, obwohl es Familientreffen gibt. (1)
253 Gestaltungsmaglichkeiten kdnnen mit dem Vorgesetzten besprochen werden, 2
303 fhren aber zu Karrierenachteilen. (2)
Vorgesetzter ist im Vergleich zu anderen Bereichen schlecht informiert und weist
249 X — . -
Mitarbeiterin zurtck. (1)
286 Personalabteilung halt Informationen zurtick, was Mitarbeiter/-innen frustriert. (3) -1

Tab. 16: Auswertungstabelle betriebliche Information und Kommunikation [Quelle: Eigene Darstellung]

Als sehr negativ wird von einer gréBeren Anzahl von DCCs der fehlende direkte Ansprech-
partner empfunden. Gestaltungs- und Anderungswiinsche kénnen nicht besprochen werden.
Auf diese Weise lassen sich keine vertrauenerweckenden Strukturen aufbauen und
weiterentwickeln. Die Informationsbeschaffung ist hier haufig Aufgabe der Bedarfstrager.
Aufgrund dessen lasst sich als Arbeitshypothese festhalten, dass die Mehrheit der
Erwerbsorganisationen Uber keine transparente familienfreundliche Informations- und
Kommunikationspolitik verfigen. Demzufolge entsteht bei den Doppelkarrierepaaren ein
unklares Bild dartber, wie Erwerbsorganisationen Uberhaupt mit dem Thema der
Familienfreundlichkeit umgehen mit der Konsequenz, dass DCCs innerhalb der Organisation
Ungleichbehandlungen wahrnehmen. Eine gezielte Informations- und Kommunikationspolitik
wurde den Losungsprozess der Vereinbarkeitsproblematik bei Doppelkarrierepaaren
unterstitzen. Eine Studie des BMFSFJ aus dem Jahre 2009 zeigt, dass mehr als 92 Prozent
der Eltern zwischen 25 und 39 Jahren fir einen familienfreundlichen Arbeitgeber die
Organisation wechseln. AuBerdem ergab die Studie, dass die Vereinbarkeitsthematik ebenso
bedeutsam ist wie das Gehalt (vgl. BMFSFJ 2009c).

6.3.5 Gerechtigkeitsmerkmale betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Die veranschaulichten Auswertungstabellen zu den einzelnen familienpolitischen MaBnah-
men sind in der nachfolgenden Auswertungsmatrix zusammengefasst. In einer ersten
Analyse weist die Matrix erhebliche soziale Gerechtigkeitsdefizite auf. Insbesondere
bezogen auf die Kriterien ,Chancengleichheit® und ,Wahlmdglichkeiten“ wurden bei den
betrieblichen MaBnahmen Ungleichheiten festgestellt.
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Anerkennung Umverteilung Chancengleichheit WahImaéglichkeiten
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Tab. 17: Auswertungsmatrix der betrieblichen VereinbarkeitsmaBnahmen [Quelle: Eigene Darstellung]
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Aufgrund der Haufigkeit der Interviewaussagen bildet im Besonderen die flexible Arbeitszeit
das Ruckgrat einer familienfreundlichen Personalpolitik, gefolgt von der Unternehmenskultur
und der Unternehmensfihrung — sowie mit etwas Abstand — die personalpolitischen
Regelungen zur Arbeitsorganisation und dem Arbeitsausfall bei Krankheit des Kindes.
Insoweit ist jedoch anzumerken, dass der Vorgesetzte bei der Anwendung und Handhabung
einzelner betrieblicher MaBnahmen stets eine entscheidende Rolle spielt.

Wie bereits bei den sozialstaatlichen Rahmenbedingungen festzustellen war, wurden von
den befragten Doppelkarrierepaaren nur wenige familienfreundliche Instrumente identifiziert.
Dies koénnte darauf hindeuten, dass bisher lediglich wenige MaBnahmen in den
Organisationen bestehen und/oder gelebt werden.

Demgegeniber zeigen Befragungen der Arbeitgeber ein ganz anderes Bild. Es schéatzen
Erwerbsorganisationen ihr Angebot an familienfreundlichen Instrumenten signifikant
umfangreicher ein, als dies ihre Beschaftigten tun. Denn 63 Prozent der Erwerbsorganisa-
tionen bewerten ihr eigenes familienfreundliches Angebot als umfangreich. Demgegentber
stehen die Aussagen der Beschaftigten, die das familienfreundliche Angebot mit nur 27
Prozent als eher schwach bewerten (vgl. BMFSFJ 2009c).

Gerade in den Handlungsfeldern der Serviceleistungen fir Familien und der familien-
freundlichen Informationspolitik wurden eher nur rudimentare Anséatze gefunden. Auch der
Gesichtspunkt ,flexible Arbeitszeiten® scheint sich vorwiegend auf die MaBnahme der
Teilzeitarbeit zu beschranken.

o Anerkennung

Die organisatorischen Strukturen werden noch als traditionell und dementsprechend
mannerdominiert wahrgenommen. Es scheint nach wie vor bei vielen kein rechtes
Verstandnis fir die Problematik vorhanden zu sein. Fachliche Leistungen werden von den
Vorgesetzten nicht gentigend anerkannt, und bei der Suche nach L&sungsméglichkeiten
bestehen keine festen Informations- und Kommunikationsstrukturen. H&ufig sind die
Beschaftigten selbst angehalten, nach Lésungsmdglichkeiten im Unternehmen zu suchen.
Allerdings geht aus der Matrix auch hervor, dass die von den Erwerbsorganisationen
eingesetzten familienfreundlichen MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von der
Zielgruppe durchaus positiv gesehen und anerkannt werden.

Das Angebot erhdéht bei den DCCs die Leistungsbereitschaft, die Motivation und das
Zugehorigkeitsgefihl zu den Erwerbsorganisationen. Gerade der sich zurzeit abzeichnende
Fachkraftemangel und die demografische Entwicklung kdnnten die Wichtigkeit familien-
freundlicher MaBnahmen in Zukunft erhéhen.
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o Chancengleichheit

Es deutet sich an, dass bei einer fehlenden familienfreundlichen Unternehmenskultur die
gesetzlich bestehenden Angebote gleichwohl nicht in Anspruch genommen werden.
AuBerdem bleibt sogar Spitzenkraften und Talenten die Inanspruchnahme bei einer
bestehenden Prasenzpflichten verwehrt, wenn sie in Teilzeit arbeiten.

Doppelkarrierepaare erklaren, dass das Fortkommen in der Organisation an die Vollzeiter-
werbstatigkeit gebunden sei. Teilzeitbeschaftigte werden aufgrund der existierenden
Verfugbarkeitsanforderungen bei der Wahrnehmung von Karrierechancen benachteiligt. Die
Ausgrenzung bezieht sich bei dieser Erhebung ausschlieBlich auf die Frauen und
beeintrachtigt die Chancengleichheit. Der Umfang der zeitlichen Présenz scheint einen
wesentlichen MaBstab fir die Karriere zu sein.. Frauen, die schon leitende Positionen vor
der Geburt eines Kindes erreicht haben, wird aufgrund der familidren Auszeit und der
Reduzierung der Arbeitsstunden der Flhrungsstatus sogar wieder aberkannt.

Weiterhin spielt der direkte Vorgesetzte bei der Umsetzung von Chancengleichheit eine
entscheidende Rolle. Vorgesetzte mit einer vergleichbaren Lebenssituation kénnen sich mit
der Problemlage ihre Mitarbeiter identifizieren. Es zeigt sich, dass eine solche persdnliche
ldentifizierung zur Schaffung anderer Rahmenbedingungen fiihrt, als wenn diese
Identifizierung nicht gegeben ist. Dementsprechend werden innerhalb der Organisation
unterschiedliche Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gelebt.

. WahIimaéglichkeiten

Die Erhebung hat ergeben, dass sich Erwerbsorganisationen nicht in ausreichendem MaBe
ihrer Moglichkeiten bewusst sind. Ein Mehr an Wahimdglichkeiten und Flexibilitat in der
Arbeitsgestaltung (Arbeitszeit, Arbeitsort, Arbeitsorganisation, WeiterbildungsmaBnahmen),
die insbesondere DCCs nutzen kdnnen, um ihre Lebensentwlrfe auch mit Kindern zu
realisieren, fuhrt zu einer Zunahme an Motivation und Identifikation mit dem Betrieb und
damit durchaus auch zu betriebswirtschaftlichen Vorteilen. Es deutet sich, ahnlich wie bei der
Chancengleichheit, eine subjektiv gepragte Ausgestaltung der Wahlmdglichkeiten am
Arbeitsplatz aufgrund der persénlichen Pragungen des Vorgesetzten an. Heterogenitat und
Widerspriichlichkeiten subjektiven Handels werden deutlich. Der Einzelne gerét in einen
Wiederspruch zwischen persdnlichem Anspruch und kollektiver Gerechtigkeit innerhalb der

Erwerbsorganisation.
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7 Kritische Beleuchtung des Bezugsrahmens und Darstellung von méglichen

Gestaltungsfeldern staatlicher und betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen
Zunachst werden im Unterkapitel 7.1 die Gerechtigkeitsansatze des institutionellen
Bewertungsrahmens kritisch beleuchtet. Im Rahmen dieses Kapitels werden dann in
Unterkapitel 7.2 Barrieren in der Wirkungsweise von VereinbarkeitsmaBnahmen dargestellt,
um dann in Ziffer 7.3 und 7.4 mdgliche Gestaltungsfelder fir staatliche und betriebliche

VereinbarkeitsmaBnahmen zu skizzieren.

7.1 Kiritische Analyse des normativen Bezugsrahmens

Nach Frasers Modell (siehe naher dazu im Unterkapitel 4.1) ist die partizipatorische Paritat
erreicht, wenn jedes Gesellschaftsmitglied vollwertig und ebenblrtig am sozialen Leben
teilnehmen kann (vgl. Fraser 2010). Fehlende gesellschaftliche und betriebliche Strukturen
bedingen nach Fraser eine institutionalisierte Unterordnung in der Gesellschaft und damit
gesellschaftliche Ungerechtigkeiten.

Dieses Gerechtigkeitspostulat kann durchaus in den sozialstaatlichen als auch
organisatorischen Strukturen wiedergefunden werden. So lieBen sich durchaus sozial-
staatliche Anerkennungsdefizite im Bereich der Unterstitzungsleistungen fiir DCCs
identifizieren. Die mit der Erziehung von Kindern verbundenen Mehrausgaben werden von
den bestehenden Unterstitzungsleistungen nicht aufgefangen. Eine gleichwertige Teilnahme
am gesellschaftlichen Leben gegentber kinderlosen Paaren ist kaum gegeben. Mit der
Einflhrung des Elterngeldes wird laut Fraser Mittern im ersten Lebensjahr ihres Kindes eine
vollwertige Teilnahme an der Gesellschaft ermdglicht. Jedoch ist diese verbunden mit einem
Verlust der beruflichen Anerkennung. Nach der Rlckkehr aus der Elternzeitphase fiihlen sich
Doppelkarrierepaare durch die bestehenden organisatorischen Strukturen vom Erwerbsleben
und im Besonderen von Karriereméglichkeiten ausgeschlossen. In der Anerkennungspolitik
gibt es demzufolge Barrieren.

Nach Fraser ist die Anerkennung nur zu erreichen, wenn die Kindererziehung und die
Erwerbstatigkeit zwischen den Partnern egalitdr ausgerichtet sind. Gleichwohl wird nicht
etwa die Dauer der Elternzeit fir beide Elternteile verpflichtend angeglichen, sondern die
Unterbringung der Kinder in Betreuungseinrichtungen unterstiitzt. So lassen sich traditionell
bestehende geschlechterungleiche Strukturen vorerst nicht aufbrechen. Das Lebensmodell
der Frauen, zumal der Mdtter richtet sich immer noch an der herkdmmlich mannlich

definierten Erwerbsarbeit aus.
Die Anerkennungspolitik geht laut Fraser aus der objektiven und gleichberechtigten
Verteilung bzw. Umverteilung der materiellen Ressourcen und intersubjektiven Bedingungen

der Anerkennung hervor. Die materielle Gleichverteilung der Ressourcen soll die
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Unabhangigkeit durch gleiches gesellschaftliches ,Stimmrecht* gewahrleisten. Wenngleich
zu den Kriterien der Umverteilung von den DCCs kaum Aussagen getroffen wurden, sind
materielle Ungleichheiten festzustellen. Das Einkommen in den Erwerbsorganisationen ist an
den zeitlichen Arbeitsumfang und an die berufliche Position gebunden mit der Folge der
gesellschaftlichen Ungleichbehandlung von Muttern, die aufgrund der Haus- und
Betreuungsarbeit kein in gleicherweise anerkanntes Mitspracherecht wie ihre mannlichen
Kollegen besitzen.

Auch das Streben nach einem gleichwertigen ,Stimmrecht* kann aufgrund der existierenden
organisatorischer Vergutungsstrukturen nicht erreicht werden. Von Mannern geleistete Arbeit
wird auf einer vergleichbaren Position durch ein héheres Einkommen anerkannt, als es
Frauen erzielen. Mithin ist der MaBstab der betrieblichen Anerkennung an das mannliche
Geschlecht gebunden. Erreicht eine Mutter die materielle Gleichbehandlung, ist dies
allerdings mit einer gesellschaftlichen Abwertung verbunden. Bei dieser Betrachtung deutet
sich an, dass die Aussage von Honneth'®®, wonach Umverteilung ein Teil der Anerkennung
sei, richtig ist. Die Gleichstellung kann nur dann erreicht werden, wenn keine betrieblichen
Geschlechterunterschiede bei der Einkommensverteilung mehr bestehen und zudem
Betreuungs- und Hausarbeit mit finanziellen Ressourcen anerkannt werden. Eine gewisse
gesellschaftliche Honorierung als Ersatz fir das Erwerbseinkommen besitzt das in
Deutschland kurzlich eingefuhrte Betreuungsgeld.

Das bestehende Elterngeld, als Einkommensersatzleistung fur Betreuungsleistungen,
musste demzufolge unabhangig von der Erwerbsarbeit der Mitter anerkannt werden. Bisher
richtet sich die Hbhe des Elterngeldes jedoch nach den mannlich ausgerichteten
Erwerbsstrukturen.

Die Erhebung hat ergeben, dass sozialstaatliche und organisatorische Rahmenbedingungen
nach Giddens Theorie der ,Life Politics” (siehe nadher dazu Unterkapitel 4.2) fir
Doppelkarrierepaare nicht gleichberechtigt gestaltet sind. Fir Giddens ist die soziale
Gerechtigkeit erst dann erreicht, wenn alle Gesellschaftsmitglieder gleiche Lebenschancen
(Chancengleichheit) besitzen. Diese Definition inkludiert insofern Frasers partizipatorische
Paritat, nach der erst die Anerkennung der gleichberechtigten Teilnahme von Frauen am
Erwerbsleben und der Vater an Betreuungs- und Hausarbeiten die Chancengleichheit beider
Elternteile zur Folge hat. DemgemaB gab es bei den Bewertungen der reduzierten

Interviewaussagen immer wieder Uberscheidungen.

Bei den sozialstaatlichen und organisatorischen VereinbarkeitsmaBnahmen konnten nach
Giddens Theorie durchaus widersprichliche Wirkungsweisen der VereinbarkeitsmaBnahmen

8 Die Annahmen von Honneth wurden im Unterkapitel 4.2 naher vorgestellt.
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in der Chancengleichheit konstatiert werden. Die VereinbarkeitsmaBnahmen sollen
wirtschaftliche Unabhangigkeit schaffen. Klenner/Schmidt formulieren das wie folgt:

,Gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit von Frauen und Mannern auf der Basis eines
eigenen Einkommens ist auch das erste Ziel, das in der Strategie der Europaischen Union
fir die Gleichstellung von Frauen und Méannern (2010-2015) formuliert wird (EU 2011)"
(Klenner/Schmidt 2012: 22).

Dieser Ansatz spiegelt sich auch im Modell des ,Adult Worker* wider, bei dem jeder
Erwachsene in der Lage sein sollte, seinen eigenen Lebensunterhalt zu verdienen (vgl.
Klenner/Schmidt 2012: 22 f.). Diesem Ziel soll auch das auf ein Jahr ausgelegte Elterngeld
dienen, indem die frihe Rulckkehr von Miuttern in die Erwerbstatigkeit sozialstaatlich
gefordert wird. Allerdings bestehen bisher fir eine friihere Rickkehr keine finanziellen
Anreize seitens des Staates; vielmehr deutet sich an, dass es durch das eine Jahr der
Gewahrung von Elterngeld zu einer ,Traditionalisierungsfalle” innerhalb der Rollenaufteilung
zwischen den Geschlechtern kommt.

Auch der Ausbau der Kinderbetreuungseinrichtungen unterstitzt das ,,Adult-Worker-Modell*.
Durch das wesentlich erweiterte Angebot an Kinderbetreuungsplatzen konnte festgestellt
werden, dass ein groBeres MaB an Chancengleichheit durch die intensivere Teilnahme der
Multter am Erwerbsleben erreicht werden konnte. Gleichwohl sind die Anzahl der
Betreuungsplatze, die Flexibilitit der Offnungszeiten und die bisherige Lésung des Problems
der SchlieBtage nicht ausreichend, damit Mditter im erwlinschten Umfang einer
Erwerbstatigkeit nachgehen kénnen. Des Weiteren entsprechen die Qualitédtsstandards bei
Weitem nicht den Bedirfnissen gerade der Doppelkarrierepaare.

Gleichstellungsaspekte zwischen den Geschlechtern beziehen sich nach Giddens
namentlich auf die Mdglichkeit fir Eltern, zwischen auBerhauslicher Berufstatigkeit oder
Kinderbetreuung wahlen zu kénnen (vgl. Ellingsaeter 2007: 50). Die fehlenden bzw.
unzulénglichen Kinderbetreuungsstrukturen unterstitzen nach Giddens, die traditionellen
Geschlechterrollen, denn die Wahlméglichkeiten von Frauen und Ménnern bezlglich Familie
und Beruf seien deutlich eingeschrankt. Dieser Gesichtspunkt deutet darauf hin, dass die
von Giddens gewahlten Kriterien der Chancengleichheit und der Umverteilung zwei Seiten
der gleichen Medaille bilden. Der qualitative Ausbau der Betreuungsstrukturen erhéht zum
einen die Wahlmdglichkeit, zwischen Familie und Erwerbsleben entscheiden zu kdnnen,
begunstigt und beférdert zum anderen aber auch die Chancengleichheit der Mitter genauso

wie die der Vater, am Erwerbsleben im gewlnschten Umfang teilnehmen zu kénnen.

SchlieBlich ergaben sich bei der Untersuchung des empirischen Materials auch Defizite
hinsichtlich der Chancengleichheit und der Wahlmdglichkeiten der betrieblichen
personalpolitischen Rahmenbedingungen. Dementsprechend bestehen h&ufig gar keine
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organisatorischen  Strukturen, die eine Wahimdglichkeit zwischen Vollzeit- und
Teilzeittatigkeiten bzw. —Karrieren zulassen wurden. Mutter haben lediglich die Wahl, sich
dem Mechanismus der mannlichen Erwerbsstrukturen anzupassen, oder es kommt zu einer
Verringerung der beruflichen Perspektive. Eine entscheidende Rolle bei den
WahImdglichkeiten spielt der jeweilige Vorgesetzte. Sein betriebliches Handeln scheint sich
in erster Linie an der eigenen persdnlichen, subjektiven Lebenssituation auszurichten. Je
mehr sich ein Vorgesetzter mit den familidren Bedingungen der Beschéftigten identifizieren
kann, umso gréBer scheinen die existierenden Wahlmdglichkeiten zu sein.

Krells Chancengleichheit der Personalpolitik (sieh dazu naher Unterkapitel 4.3) als
normativer Bezugsrahmen ist im Vergleich zu den Theorien von Fraser und Giddens
differenziert zu betrachten, handelt es sich doch hierbei um konkret ausgearbeitete
Handlungsschritte, die zu mehr Chancengleichheit flihren, also einen konkreten
strategischen  Fahrplan  fir  Erwerbsorganisationen. Die  Durchfihrung  dieser
Handlungsschritte erscheint durchaus fruchtbar, um bestehende Hirden bei der Erreichung
der Chancengleichheit insbesondere auch fir DCCs abzubauen. Die Erhebung ergab
Hinweise darauf, dass die von Krell ausgearbeiteten Handlungsschritte noch erganzt werden
kénnen. Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern scheint insoweit nur méglich zu
sein, als die gesellschaftlichen Vereinbarkeitsregelungen mit denen der Erwerbsorganisation
harmonieren. Das Ergebnis der Studie legt die Annahme nahe, dass es zu gesellschaftlich
komplementaren Wirkungsweisen kommt. Die Signalwirkung, die von den staatlichen und
betrieblichen Rahmenbedingungen ausgeht, sind fir die Zielgruppe durchaus verwirrend
gewesen (siehe nachstehenden Abschnitt).

7.2 Barrieren in der Wirkungsweise staatlicher und betrieblicher Vereinbar-
keitsmaBnahmen

Ein gemeinsames Vorgehen von sozialstaatlichen und betrieblichen MaBnahmen zur Lésung

des Vereinbarkeitskonflikts von Familie und Erwerbsarbeit wére winschenswert. Gleichwohl

stehen sich die familienfreundlichen MaBnahmen beider Institutionen zum Teil recht

widerspruchlich gegenuber.

Die Regelung der Elternzeit als sozialstaatliche MaBnahme zur Férderung der Chancen-
gleichheit verpflichtet Erwerbsorganisationen, in Elternzeit Teilzeitstellen anzubieten. Doch
bei den befragten Mittern zeigte sich, dass diese Stellen nicht mit gleichen beruflichen
Entwicklungschancen wie vor der Geburt eines Kindes verbunden sind. Auch das Entgelt
wurde nicht nur anteilig gemaB der Teilzeiterwerbstétigkeit gekirzt, sondern stérker

reduziert.
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Der sozialstaatliche Schutz der Mutter in Elternzeit scheint gerade fir hoch qualifizierte
Mutter mit einem Verzicht auf die gleiche berufliche Position verbunden zu sein und damit in
eine berufliche Sachkasse zu fihren.

Rahmenbedingungen, die es Frauen ermdglichen, durch flexible Arbeitsortregelungen oder
entsprechende Arbeitsorganisationen verantwortliche Positionen in Teilzeit ausfihren zu
kénnen, werden von den Erwerbsorganisationen dieser Erhebung kaum angeboten. Es
scheint sogar so zu sein, dass Erwerbsorganisationen das Elternzeitgesetz als berufliche
Absicherung der Mutter umgehen kdnnen, indem Ruckkehrwilligen Aufhebungsvertrage
angeboten werden.

Die gesetzlichen Regelungen verpflichten die Erwerbsorganisationen, WeiterbildungsmaB-
nahmen auch fir Teilzeitkrafte zur Verbesserung der Reintegration rickkehrender Mitter
anzubieten. Dies konnte von den DCCs nicht wahrgenommen werden, da eine groBe Anzahl
von Erwerbsorganisationen Uberhaupt keine Weiterentwicklungsmaéglichkeiten anbietet und
wenn doch, diese an die Vollzeiterwerbstatigkeit gebunden waren. Es konnte festgestellt
werden, dass dadurch Mutter Uberfordert waren, nach léngerer beruflicher Auszeit ins
Erwerbsleben  zurlck zu finden. Zudem formulierten die Befragten, von

FUhrungsnachwuchsprogrammen ausgeschlossen zu sein.

Des Weiteren deuteten sich Barrieren bei der Zeitpolitik an. Bisher konnten keine
ausreichenden Zeitregelungen zur Verbesserung der Zeitablaufe zwischen den
verschiedenen Kinderbetreuungseinrichtungen und den Anforderungen des Erwerbslebens
in ausreichendem MaBe hergestellt werden. Die hohen Anforderungen an die Verflugbarkeit
seitens der Erwerbsorganisationen konnten bislang nicht mit den Offnungszeiten der
Betreuungseinrichtungen in Einklang gebracht werden. Mit der Ubertragung der
Verantwortlichkeit von Bundesebene an die Kommunen kam der Ausbau der
Betreuungseinrichtungen zum Teil ins Stocken.

Die Kommunikations- und Informationspolitik wird von den Doppelkarrierepaaren als nicht
gentgend transparent wahrgenommen. Es bestehen Unklarheiten Uber das Angebot der
MaBnahmen und die damit verbundenen gesetzlichen Regelungen, die auch gegeniber dem
Arbeitgeber geltend gemacht werden kénnen.

7.3 Gestaltungsfelder staatlicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Der Grundsatz der Achtung der Gleichheit der Menschen und der Menschenwirde muss
allen sozialstaatlichen Gesetzen und Regelungen zugrunde liegen. Darauf hat auch die
Familienpolitik aufzubauen. Bislang existieren seitens der familienpolitischen Regelungen
hinsichtlich einer verbesserten Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienleben durchaus
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noch soziale Ungleichheiten, weil immer noch Geschlechterunterschiede bei der
Wahrnehmung der Lebenschancen vorhanden sind.

Die folgenden Aspekte geben Ansatzpunkte, um soziale Ungleichheiten in den
verschiedenen sozialstaatlichen Handlungsfeldern zu reduzieren. Die vor der Geburt eines
Kindes durchaus haufig bestehenden egalitaren Beziehungen der DCCs kdnnen auf diese
Weise besser aufrechterhalten werden.

Im Handlungsfeld der monetdren Leistungen kann die Ausgestaltung des Elterngeldes
insofern verbessert werden, als dass Erziehungsleistungen der Vater vermehrt und
intensiver geférdert werden. Der Zeitraum der beruflichen Auszeit der Mutter lieBe sich so
verkirzen und damit die Chancenungleichheit zwischen hoch qualifizierten Paaren
verbessern.

Gesetzliche Regelungen kénnten die Teilnahme an einer egalitdren Kultur bezgl. der
Aufteilung von Betreuungs- und Erwerbsarbeit férdern, wie dies zum Beispiel bereits in
Schweden praktiziert wird. Dieses Vorgehen wirde der Theorie zum Ausbau der
Wahlmdglichkeiten der DCCs nach Giddens entsprechen. Der ,Traditionalisierungsfalle*
wahrend des Elterngeldbezuges von Muttern kdnnte mit einer Verbesserung der
Betreuungsleistungen fir die Véater entgegengewirkt und so die Anerkennung einerseits der
Kindererziehung und  Kinderbetreuung und andererseits der beruflichen Leistungen
verbessert werden.

Des Weiteren koénnten steuerliche Unterstitzungsleistungen, insbesondere fir die
Kinderbetreuung, ausgeweitet werden. Zudem kénnten Familien mit mehr Kindern nach dem
franzdsischen Vorbild auch starker finanziell unterstitzt werden, um staatliche Anreize zur
Geburtenratensteigerung zu schaffen.

Obwohl im Handlungsfeld der ,Infrastrukturleistungen® seit Mitte des Jahres 2013 ein
gesetzlicher Rechtsanspruch auf einen Kinderbetreuungsplatz fir unter dreijéhrige Kinder
besteht, fehlen zurzeit noch ausreichende und qualitativ angemessene Platze.

Eine angestrebte Vollzeiterwerbstétigkeit der Mutter ist aufgrund mangelnder Rahmen-
bedingungen flr die Kinderbetreuung kaum zu realisieren, zumal aufgrund tradierter
gesellschaftlicher Kultur Frauen mit dem Stigma der ,,Rabenmutter” diskriminiert werden. Die
traditionellen Rollenverteilungen bleiben weiterhin als vorherrschendes Lebensmodell
bestehen. Gerade hier hat der Staat Aufklarungsarbeit zu leisten, indem mittels einer

umfassenden Kommunikationspolitik vorhandene Rollenbilder veréandert werden.

Die Erhebung hat ergeben, dass die Regelungen zur Elternzeit im Handlungsfeld der
Zeitpolitik mit dem gesetzlichen Anspruch der Teilzeiterwerbstatigkeit ausgeweitet werden
mussten. Es kommt mit dem Anspruch der Teilzeiterwerbstatigkeit haufig zu einer
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beruflichen Sackkasse hoch qualifizierter Frauen, weshalb Erwerbsorganisationen
angehalten werden sollten, bestehende Entwicklungsperspektiven der Mutter nach der
Geburt eines Kindes aufrechtzuerhalten.

Die Informations- und Kommunikationspolitik wird von den Doppelkarrierepaaren als
unzureichend empfunden. Die vorhandenen Informations- und Kommunikationskanéle
sollten aufgrund dessen ausgeweitet werden. Die DCCs sollten sich ohne burokratische
Hlarden Uber existierende MaBnahmen zur Vereinbarkeit informieren kénnen. Vorhandene

Hemmschwellen, sozialstaatliche Servicestellen zu kontaktieren, miissten abgebaut werden.

7.4 Gestaltungsfelder betrieblicher VereinbarkeitsmaBnahmen

Das Vermeiden sozialer Ungerechtigkeiten bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sollte
auch das Bestreben der Erwerbsorganisationen sein. Die Doppelkarrierepaare konnten
bekunden, dass ein personalpolitisches Angebot an VereinbarkeitsmaBnahmen auch zu
mehr Leistung der Beschéftigten fuhrt und demzufolge mit wirtschaftlichen Vorteilen
verbunden ist.

Aus der Auswertungsmatrix ergeben sich unterschiedliche Ansatzpunkte. Generell bedarf es
eines gréBeren Verstandnisses fur die Vereinbarkeitsthematik innerhalb der
Erwerbsorganisationen und einer familienfreundlicheren Kultur mit mehr Akzeptanz der
Unternehmen gegenliber Beschaftigten mit Familien. Die Integration familienfreundlicher
Leitlinien in die Unternehmensphilosophie wéare eine Mdglichkeit, eine Kultur zu schaffen, die
sich mehr an Arbeitsergebnissen orientiert als an der zeitlichen Verfugbarkeit und die die
Karrierechancen aufgrund der erbrachten Leistungen abbildet und mithin bestehende
traditionelle Rollenbilder Uberwindet; schlieBlich eine Kultur die die Vater bei der
Wahrnehmung von Elternzeit ohne Karrierenachteile unterstitzt. Denn sowohl Mutter als
auch Vater missen die Méglichkeit haben, ohne persdnliche Konsequenzen flr die Karriere
eine familiar bedingte Auszeit zu nehmen.

FOhrungskrafte sind diesbezlglich zu sensibilisieren. Das Leben einer familienfreundlichen
Kultur hangt stark von den Fihrungskréaften und deren Vorbildcharakter ab. Fihrungskrafte
mit  vergleichbaren familidren Lebenssituationen nehmen bei der Umsetzung

familienfreundlicher MaBnahmen im Rahmen der Untersuchung eine Schllsselfunktion ein.

Im Handlungsfeld der Arbeitsplatzorganisationen sollte eine ausreichende Anzahl an
VereinbarkeitsmaBnahmen angeboten werden, die mehr Spielraum bei der Vereinbarkeit von
Erwerbsarbeit und Familie bieten.

Eine flexible Arbeitszeit gestattet es, familiare Interessen mit beruflichen zu verknipfen. In
Bezug auf flexible Arbeitszeiten kdnnten neue Schwerpunkte auf Vertrauensarbeitszeiten
und auf die Lebensarbeitszeit gelegt werden, um bestehende Karriereperspektiven auch
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nach der Geburt eines Kindes aufrechtzuerhalten; so kénnten etwa Zeitkonten gefiihrt
werden, die auf einer funf Jahres, zehn Jahres oder sogar auf der Lebensarbeitszeit
aufbauen. Karriereplanungen lieBen sich auf diese Weise mittel- bzw. langfristig auslegen
mit dem Effekt einer starken Bindung hochqualifizierter und ehrgeiziger Mitarbeiter an das
Unternehmen.

Der technische Fortschritt der die Flexibilisierung des Arbeitsortes ermdglicht, sollte genutzt
werden und so die Verfugbarkeitsanspriiche seitens der Erwerbsorganisationen reduzieren.
Diese Form des flexiblen Arbeitsortes bietet die Mdglichkeit, den Kontakt zum Unternehmen
aufrechtzuerhalten. Daflir muss eine Kultur des Vertrauens geschaffen werden, die auf der
Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter/-innen beruht. Die Zunahme der Leistung und
Motivation konnte bei der Auswertung der Wirkungsweise personalpolitischer Instrumente
durchaus belegt werden. Die Gestaltung der Arbeitsabldufe sollte Informationsverluste
verhindern, um die Teilnahme an Terminen trotz Arbeitszeitreduktion zu erméglichen.
Erwerbsorganisationen kénnten auch den Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen
unterstitzen, auch wenn hierflr in erster Linie o6ffentliche Trager verantwortlich bleiben
soliten. Des Weiteren kbénnte im Rahmen der Serviceleistungen fir Familien ein
Mentorenprogramm eingefiihrt werden, das auf die Bedurfnisse und die Lebensphase der
hoch qualifizierten Mautter zugeschnitten ist. DarGber hinaus sollten berufliche
Foérdermdglichkeiten gerade fur hoch qualifizierte Matter und Véter offeriert werden.

Im Handlungsfeld der ,Kommunikations- und Informationspolitik“ kénnten die Kommuni-
kationswege ausgeweitet und verbessert werden. Eine Kultur der offenen Kommunikation
kdnnte Vertrauen schaffen, das Thema iberhaupt anzusprechen, bestehende Angste zu
verringern und das Entstehen neuer Unsicherheiten zu verhindern. Beispielsweise kdnnte
ein fester Ansprechpartner bestimmt werden, mit dem individuelle Lésungen besprochen
werden kénnen, um die Abhangigkeit vom Wohlwollen des jeweiligen Vorgesetzten zu
reduzieren. Der Ansprechpartner sollte regelmaBig Entwicklungsgesprache mit den hoch
qualifizierten Beschaftigtenfihren. Dabei dirfen das Geschlecht, die familiaren
Gegebenheiten und der Arbeitsumfang keine Rolle spielen. Daraus sollte ein ganzheitliches
Bild des Beschéftigten erarbeitet werden, auf dem die weiteren Karriereplane aufbauen

kdnnten.
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8 Schlussfolgerungen und Ausblick fiir die weitere Forschung

Im Folgenden werden an die zentralen Ergebnisse dieser Arbeit Anknipfungspunkte fir die
weitere Forschung dargestellt. Im Zentrum dieser Untersuchung stand die Frage nach der
Bewertung der VereinbarkeitsmaBnahmen von Erwerbsarbeit und Familienleben durch die
Zielgruppe der Doppelkarrierepaare, was anhand eines theoretischen Bezugsrahmens
untersucht wurde. Dieser an Fraser und Giddens angelehnte normative Bezugsrahmen
beruht auf den Kriterien sozialer Gerechtigkeit, namentlich der Anerkennung, der
Chancengleichheit, der Wahimdglichkeiten und der Umverteilung. Diese vier Aspekte haben
sich hinsichtlich der Bewertung als sehr fruchtbar erwiesen, obgleich zwischen den
Definitionen dieser Kriterien Uberschneidungen festzustellen waren.

Es lieBen sich mit dieser Analysetechnik zum einen Widerspriiche und Briiche innerhalb der
VereinbarkeitsmaBnahmen und zwischen den staatlichen und betrieblichen MaBnahmen
feststellen, die das Handeln der DCCs hinsichtlich der Vereinbarkeitsproblematik von Familie
und Beruf erschweren und einschranken. Zum anderen konnten auch positive
Veranderungen der Vereinbarkeitsthematik durch die sozialstaatlichen und betrieblichen
Instrumente festgestellt werden.

Es konnte ein direkter und indirekter Einfluss der MaBnahmen auf die Handlungsbedingun-
gen und Handlungsstrategien der Doppelkarrierepaare herausgearbeitet werden, die
allerdings immer noch haufig auf der Paarebene zu einer traditionellen
Lebensstilentscheidung flhren.

Besonders herauskristallisiert haben sich dabei die Infrastrukturleistungen fir Kinderbe-
treuung und die Gestaltung flexibler Arbeitszeiten. Die beiden VereinbarkeitsmaBnahmen
stehen haufig in Widerspruch zueinander. Doppelkarrierepaare kénnen zu den geforderten
und gewulnschten Arbeitszeiten der Erwerbsorganisationen die Kinderbetreuung aufgrund
mangelnder Flexibilitit der Betreuungseinrichtungen hinsichtlich der Offnungszeiten, zu
vieler SchlieBtage oder fehlender Qualitédt nicht in ausreichendem MaBe in Anspruch

nehmen.

Bei der Analyse des empirischen Materials konnten verschiedene Arbeitshypothesen aus der
Wahrnehmung der Wirkungsweise der familienfreundlichen Rahmenbedingungen des
Staates und der Erwerbsorganisationen eruiert werden, die mdgliche Ansatzpunkte fir
weitere Forschungsrichtungen geben kdénnen.

Fir die Demografieforschung hat sich in dieser Erhebung gezeigt, dass den gesell-
schaftlichen Strukturen der beruflichen Anerkennung ein hdéherer gesellschaftlicher
Stellenwert beimisst als vergleichsweise der Anerkennung der Kindererziehungsleistung.

In Schweden konnte festgestellt werden, dass mit steigender Realisierung der Berufstatigkeit
der Frau durch den Ausbau von Krippenplatzen die Geburtenraten anstiegen (vgl. Krapf

207



8 Schlussfolgerungen und Ausblick fir die weitere Forschung

2014), was als Anknipfungspunkt fir weitere Untersuchungen dienen kénnte: gibt es erste
Indizien in Deutschland, dass durch den voranschreitenden Krippenausbau und damit die
Méglichkeit fir Frauen, fachliche Anerkennung aus Berufstatigkeit zu erlangen, die
Geburtenraten namentlich auch bei Doppelkarrierepaaren steigen?

Die Arbeitshypothese, dass verbunden mit hoéheren monatlichen Beitrdgen privater
Einrichtungen héherer Qualitatsstandards bei der Kinderbetreuung erreicht werden kénnen
zeigt auch eine ungleiche Verteilung der Chancen von Kindern; daraus kénnten sich
Anknupfungspunkte fir die Wohlfahrtsforschung ergeben.

Bestehende o6ffentliche Betreuungsstrukturen zur frahkindlichen Bildung, die insbesondere
auch Kinder mit Migrationshintergrund férdern, sind anscheinend bisher unzureichend. Es
stellt sich daher die Frage ob der Krippenausbau als 6konomisch rational zu erklaren ist und
ob sich das sozialstaatliche Handeln auf den Ausbau des Wirtschaftsstandortes Deutschland
beschrankt, und ob schlieBlich bestimmte gesellschaftliche Gruppen von dieser Entwicklung
ausgenommen sind.

Darliber hinaus konnten groéBere Defizite im Handlungsfeld der sozialstaatlichen
Informations- und Kommunikationspolitik ausgemacht werden. Es scheint, dass gerade der
Stellenwert der Kommunikationspolitik von den staatlichen Informationsstellen unterschatzt
wird und aufgrund dessen bisher keine breite gesellschaftliche Akzeptanz fir
Familienfreundlichkeit gefunden wurde. Wie kdnnte eine adaquate verbesserte
sozialstaatliche Informationspolitik aussehen? Wie kénnten Hemmschwellen gegenlber
sozialstaatlichen Informationsstellen abgebaut werden?

Fir die Geschlechterforschung ergibt sich die Frage, wie groB tatsachlich die Gefahr von
Karrierenachteilen in den Erwerbsorganisationen ist und DCCs dazu veranlasst
Entscheidungen Uber die Intensivitdt der Berufstétigkeit entgegen ihren eigentlichen
Wiinschen und Zielen doch wieder auf der Grundlage Gberkommener Vorstellungen Uber die
Rollenverteilung zwischen Frauen und Mannern zu treffen?

Welcher Zeitraum wird den Vatern und Muttern zur Unterbrechung der Berufstatigkeit
zugestanden? Lassen sich Branchenzusammenhange erkennen, oder spielt die Alters-
struktur innerhalb der Organisation eine Rolle? Wird in einer Partnerschaft die mégliche
Gefahr eines Karrierenachteils als Kriterium zur Entscheidungsfindung herangezogen, weil
es nach wie vor die gesellschaftliche und kulturelle Tradition gibt, die Frauen/Mitter dazu

bewegen, die Kinderbetreuung zu Ubernehmen?

Far die personalpolitische Forschung hat sich im Rahmen dieser Arbeit gezeigt, dass sich
die organisatorischen Strukturen weiterhin am traditionellen Rollenverstandnis ausrichten.

Fraglich ist ob familienfreundliche Instrumente einen Kulturwandel anregen kénnen, oder ob
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ein solcher Kulturwandel von der Unternehmensfiihrung ausgehen musste, damit familien-
freundliche MaBnahmen von den Beschaftigten auch ohne nachteilige Konsequenzen
genutzt werden kdnnen.

In der Untersuchung deutet sich an, dass FUhrungskrafte mit einer vergleichbaren
Herausforderung, Familie und Beruf vereinbaren zu missen, eine entscheidende Rolle bei
der Umsetzung familienfreundlicher MaBnahmen in den Erwerbsorganisationen einnehmen.
Inwieweit kann eine Sensibilisierung der FUhrungskrafte zu einer Verbesserung der
familienfreundlichen Unternehmenskultur beitragen, oder ist dies lediglich eine Genera-
tionenfrage?

Dartber hinaus ergeben sich Anknipfungspunkte fir die Untersuchung von
Flhrungskarrieren. Gibt es gelungene Karriereverlaufe auch in Teilzeit? Ist die Umsetzung
for alle Berufsgruppen moglich? Wie viel Prasenz ist fur FOhrungskrafte notwendig? Es
deutet sich an, dass familienfreundliche MaBnahmen der individuellen Arbeits-
platzflexibilisierung wie Teilzeitarbeit oder Home Office nicht von Fuhrungskréaften genutzt
werden kdénnen und dass der zeitliche Verflgbarkeitsrahmen entscheidend in Bezug auf die
Karriere ist. Inwieweit wird die Prasenzkultur von den Beschéftigten getragen oder sogar

unterstitzt?
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Anhang

Einwilligungserklarung

Ich bin Uber das Vorgehen bei der Auswertung des mit mir geflihrten Interviews informiert
worden, insbesondere dariiber, dass die Abschrift nicht an die Offentlichkeit gelangt und
Uber die Anonymisierung bei Anfertigung der Abschrift,

Uber die L6schung des Aufzeichnungsbandes bzw. dessen Aushandigung an mich,

Uber das Léschen von Namen und Telefonnummer,

dber die Aufbewahrung der Einwilligungserklarung nur im Zusammenhang mit dem

Nachweis des Datenschutzes und nicht zusammenfihrbar mit dem Interview.

Ich bin damit einverstanden, dass einzelne von mir gemachte AuBerungen, die aus dem
Zusammenhang genommen werden und damit nicht mit meiner Person in Verbindung
gebracht werden koénnen, als Material flr wissenschaftliche Zwecke und die
Weiterentwicklung der Forschung genutzt werden.

Unter diesen Bedingungen erklare ich mich bereit, das beabsichtigte Interview zu geben. Ich
bin damit einverstanden, dass es auf Tonband aufgenommen, anonymisiert in Schriftform

Ubertragen und ausgewertet wird.

Ort, Datum.....ooeiieieeeiaen Unterschrift......cooeeeeiiii e
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Standardisierter Fragebogen

Partnerschaft

Frau

Mann

Geburtsjahr:

Familienstand:

Seit wann ein Paar:

Wohnort:

Wohnsituation:
- Wochenendbeziehung

- Pendlerbeziehung mit zwei getrennten Wohnsitzen
- Kinder bei Mutter oder Vater

Anzahl Kinder:

Alter der Kinder:

Ausbildung

Schulische bzw. universitére Ausbildung:
- Héchster allgemeiner Schulabschluss

- Abgeschlossene Hochschul- und/oder Berufsausbildung

Erwerbstatigkeit

Aktuelle Erwerbstatigkeit (Beruf/Tatigkeit):

Ort der Auslibung der Erwerbsarbeit:

Berufliche Position: (z.B. Manager, Abteilungsleiter etc.)

Reduzierung bzw. Unterbrechung der Erwerbstatigkeit:
- Kinderbetreuung

- Pflege Eltern

- Auszeit

- Sonstiges

Wodchentliche berufliche Arbeitszeit Std./Woche:

Freizeit

Hobby Individuum:

Gemeinsames Hobby:

Haufigkeit:
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Leitfragebogen

Themenfelder des Leitfadens
Familiengrindung/Kinder/Partnerschaft
Betreuungsarbeit/Hausarbeit

Staatliche VereinbarkeitsmaBnahmen
VereinbarkeitsmaBnahmen der Erwerbsorganisationen

Freizeit

I o o

Bilanzierungsteil

Jedes Themenfeld wird mit einer Erzahlfrage eréffnet. Die in diesem Leitfragen aufgefiihrten
Steuerungs- und Aufrechterhaltungsfragen sind innerhalb des Themenfeldes in einzelne
Bereiche gruppiert. Die Reihenfolge innerhalb der Bereiche und der dazugehdrigen Fragen
hat keine Bedeutung. Die Formulierungen der Fragen dienen als Orientierung und werden
bei Bedarf situationsbezogen im Rahmen des jeweiligen Interviews angepasst. Dabei ist zu
beachten, dass auch diese Fragen erzahlgenerierend formuliert werden, um dem Befragten
maoglichst viel Spielraum zu geben, eigene Schwerpunkte zu setzen.

Bei den Befragten handelt es sich, um ,Dual Career Couples” (Abk. DCC, Definition findet
sich in der Tabelle der Entscheidungsschritte). Da Einzelinterviews vorgesehen sind, wird
der Partner des Paares befragt, der den gréBten Teil der Haus- bzw. der Betreuungsarbeit
leistet.

Zusammenfassung der Leitfragen

Familiengrindung/Kinder/Partnerschaft

Beschreiben Sie mir, was sich nach der Griindung lhrer Familie (Geburt des Kindes/der
Kinder) in lnrem Leben und dem Ihres Partners geandert hat?

Betreuungsarbeit/Hausarbeit

Beschreiben und bewerten Sie, wie bei lhnen die Kinderbetreuung und die Arbeiten im
Haushalt organisiert und aufgeteilt sind. Welche Faktoren haben diesen Findungsprozess
beeinflusst?
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Staatliche VereinbarkeitsmaBnahmen

Die Politik hat sich zum Ziel gesetzt, ,Familien zu unterstitzen, die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu férdern und dabei zu helfen, dass Lebensentwirfe mit Kindern
realisiert werden kdnnen.” Glauben Sie, dass der Staat dieser Rolle gerecht wird? Wie
bewerten Sie den aktuellen Stand und was misste nach Ihrer Meinung noch umgesetzt

werden?

VereinbarkeitsmaBnahmen der Erwerbsorganisationen

Fachkraftemangel, demographische Entwicklung und Gleichstellungsaspekte erfordern
von den Erwerbsorganisationen MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Schildern und bewerten Sie, welche MaBnahmen lhre Arbeitgeber anbieten und was far
MaBnahmen lhrer Meinung nach dartber hinaus erforderlich waren.

Freizeit

Die veranderte Familiensituation (Kinder) hatte sicherlich Auswirkungen auf lhre finan-

ziellen und zeitlichen Ressourcen.

Wie hat sich der Stellenwert lhrer Freizeit gedndert und wie wirken sich die neuen
Rahmenbedingungen auf lhre Freizeitgestaltung aus?

zu 1. Familiengriindung/Kinder/Partnerschaft

Beschreiben Sie mir, was sich nach der Griindung lhrer Familie (Geburt des Kindes/der
Kinder) in lnrem Leben und dem |hres Partners gedndert hat.

Steuerungs- bzw. Aufrechterhaltungsfragen
Kinder
- Wollten Sie und Ihr Partner schon immer Kinder haben? Winschen Sie sich noch
weitere Kinder?
- Was war ausschlaggebend fiir den Zeitpunkt, den Kinderwunsch wahr werden zu
lassen?
- Kénnen Sie mir sagen, was lhre Entscheidung Uber die Anzahl der Kinder beeinflusst
hat?

240



Anhang

Partnerschaft (Rollen/Aufgaben)

- Wie hat sich die verdnderte Familiensituation auf die (Zweier-) Beziehung zu |hrem
Partner ausgewirkt? Was glauben Sie, wie das lhr Partner beurteilen wiirde?

- Hat die veranderte Familiensituation eher zu mehr/weniger gemeinsamen Zielen/
Aufgaben geflhrt?

- Haben sich die Rolle und die damit einhergehenden Aufgaben innerhalb der
Partnerschaft verandert, und welche Aspekte waren fir diese Veranderung aus-
schlaggebend? (finanzielle Aspekte, gesellschaftliche Zwange/Vorgaben und orga-
nisatorische Grinde)

- Bleibt fir Sie auch noch genligend Zeit als Paar?

Raumliche Veranderungen
- Haben Sie sich seit der Griindung lhrer Familie raumlich verandert (Umzug)?
Filter: falls JA
- Was war ausschlaggebend fir diese Veradnderungen? Was wollten Sie mit dieser
Veranderung erreichen? Wurde das Ziel erreicht? (Kundenbetreuung, Organisation)

Perspektive/Planung
- Gibt es eine feste/abgestimmte Familienplanung fiir die nachsten Jahre? (Auslands-
aufenthalt, Veranderung im Job)
Filter: falls JA
- Was sind die entscheidenden Faktoren, von denen diese Planung abhangt?

zu 2. Betreuungsarbeit/Hausarbeit

Beschreiben und bewerten Sie, wie bei lhnen die Kinderbetreuung und die Arbeiten im
Haushalt organisiert und aufgeteilt sind. Welche Faktoren haben diesen Findungsprozess
beeinflusst?

Steuerungs- bzw. Aufrechterhaltungsfragen
Gestaltung der Kinderbetreuung
- Wie haben Sie die Kinderbetreuung zurzeit organisiert? (GroBeltern, Kindertagesstatte,
Kindergarten, Kinderfrau etc.) und wie sind Sie damit zufrieden?
- Wie wird in lhrer Partnerschaft die Entscheidung Uber die Kinderbetreuung getroffen
und von wem organisiert?
- Wie stark ist Ihr Partner in die Kinderbetreuung eingebunden?
- Wie sieht lhrer Meinung nach eine ideale Kinderbetreuungsform aus?
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- Wie flexibel ist Ihre Kinderbetreuung organisiert und wie kurzfristig kann
Ersatzbetreuung gefunden werden? (Notfall)

Organisation der Hausarbeit

- Was hat sich nach der Geburt Ihres Kindes/lhrer Kinder bei der Aufteilung der
Hausarbeiten geandert?
Filter: falls ja

- Was waren Grunde fur diese ,neue” Aufgabenaufteilung?

- Sind Sie und lhr Partner mit dieser Verteilung zufrieden?

- WeiB Ihre Partner/in Ihre Arbeiten im Haushalt zu schatzen und woran wiirden Sie dies
festmachen?

- Inwieweit hat lhr Umfeld (Familie, Bekannte, Wohnsituation etc.) auf die Aufgaben-
verteilung im Haushalt Einfluss?

Finanzierung der Kinderbetreuung und des Haushalts
- Hat sich nach der Geburt des Kindes/der Kinder das verfugbare Einkommen
maBgeblich verandert und auf welche Lebensbereiche wirken sich etwaige Ein-
schrankungen aus?
- Was sind die Kriterien, mit denen Sie bemessen, welchen Anteil lhres verfligbaren
Einkommens Sie flr Kinderbetreuung ausgeben?

zu 3. Staatliche VereinbarkeitsmaBnahmen

Die Politik hat sich zum Ziel gesetzt, ,Familien zu unterstitzen, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu férdern und dabei zu helfen, dass Lebensentwiirfe mit Kindern realisiert
werden kénnen.“ Glauben Sie, dass der Staat dieser Rolle gerecht wird? Wie bewerten Sie

den aktuellen Stand und was misste nach lhrer Meinung noch umgesetzt werden?

Steuerungs- bzw. Aufrechterhaltungsfragen
Staatliche Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit
- Beschreiben Sie mir, welche staatlichen MaBnahmen wurden/werden von Ihnen in
Anspruch genommen (z.B. Elternzeit, Kindergeld etc.)
- Flhlen Sie sich ausreichend vom Staat unterstitzt? Was mdisste/kdénnte nach ihrer
Meinung noch geleistet werden?
- Welche Rolle spielte die Ausgestaltung der staatlichen Unterstitzungsleistungen zu
dem Zeitpunkt, als Sie eine Familie geplant haben (Geburt Kind)?
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- Haben die neuen staatlichen MaBnahmen der letzten Jahre Ihre Situation zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie erkennbar veréndert? Beschreiben Sie diese
Veranderung?

- Staatliche MaBnahmen kénnen als Zuwendungen direkt an die Familien geleistet
werden oder in Offentliche Einrichtungen flieBen (Kindertagesstatte, Kindergarten,
Horte, Ganztagesschulen, etc.). Welches ist aus Ihrer Sicht der richtige Weg und
woran wirden Sie das festmachen?

- Sind die vom Staat angebotenen MaBnahmen zur Vereinbarkeit so ausgerichtet, dass
Sie sich frei zwischen den Alternativen
a) zu Hause zu bleiben und die Kinder zu betreuen
b) der beruflichen Téatigkeit weiter nachzugehen und Betreuungsleistungen anzu-
nehmen
entscheiden kénnen? Schafft der Staat ausreichend Rahmenbedingungen, um Be-
schéftigung in Teilzeit abbilden zu kénnen? Ist dies lhrer Meinung nach eine staatliche
Aufgabe (Arbeitsmarkt, Gesellschaft etc.)? Werden vom Staat ausreichend Rahmen-
bedingungen geschaffen, um Betreuungsleistungen im privaten Bereich umsetzen zu
kdnnen (steuerliche Betrachtung, QualifizierungsmaBnahmen, Vermittlung etc.)?

Zugang zu Informationen zu VereinbarkeitsmaBnahmen
- Wo haben Sie sich Uber staatliche Unterstitzungsleistungen informiert?
- Bewerten Sie den Zugang zu den Informationen.
- Bewerten Sie den mit der Antragstellung verbundenen Aufwand.

Aktuelle politische Diskussionen
- Werden und wenn ja wie werden lhre Planungen von der aktuellen politischen
Diskussion zur Vereinbarkeitsthematik beeinflusst?
- Wie glaubwiirdig empfinden Sie die Politik hinsichtlich der Vereinbarkeitsthematik?

zu 4. VereinbarkeitsmaBnahmen der Erwerbsorganisationen

Fachkraftemangel, demographische Entwicklung und Gleichstellungsaspekte erfordern von
den Erwerbsorganisationen MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Schildern und bewerten Sie, welche MaBnahmen lhre Arbeitgeber anbieten und was fir
MaBnahmen lhrer Meinung nach dartber hinaus erforderlich waren.
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Steuerungs- bzw. Aufrechterhaltungsfragen

Unterstitzungsleistungen und Rahmenbedingungen innerhalb der Organisation

Welche Leistungen werden in der Erwerbsorganisation, bei der Sie bzw. Ihr Partner
beschaftigt sind, angeboten und welche Leistungen werden von I|hnen
wahrgenommen? (Betriebskindergarten, Vermittlungsservice flr Babysitter, etc.)
Welche organisatorischen Regelungen gibt es in lhrem Unternehmen und dem lhres
Partners, die die Vereinbarkeit unterstiitzen (z.B. keine Meetings nach 17:00 Uhr, etc.)
und welche waren lhrer Meinung nach erforderlich?

Wie haben sich die Anforderungen an den Arbeitsplatz (Home-Office / Mobile Office)
und an die Arbeitszeiten durch die veranderte Familiensituation geéndert? Wie werden
diese Anforderungen in Inrem Unternehmen berucksichtigt/umgesetzt?

Sind die VereinbarkeitsmaBnahmen/Unterstitzungsleistungen an die ,Position“ oder
ein anderes Kriterium in der Erwerbsorganisation gebunden?

In wieweit helfen Ihnen diese Leistungen, die beruflichen Anforderungen in
vollem/gefordertem Umfang wahrnehmen zu kénnen?

Gibt es MaBnahmen/Angebote, die nicht wahrgenommen werden, weil sie nicht
zielgerichtet oder erforderlich sind? Was konnte lhrer Meinung nach verbessert
werden?

Wie wird in lhrem Unternehmen oder dem lhres Partners mit ,Notfallsituationen®
umgegangen? (Krankheit des Kindes, Ausfall der Betreuung, etc.)

Filter: Situation beim Partner (falls nicht schon angesprochen)

Was fur MaBnahmen werden im Unternehmen des Partners angeboten?

Welche dieser MaBnahmen sind flr lhre gegenwartige Situation relevant?

Was fir (zusétzliche) vereinbarungsunterstitzende MaBnahmen musste es lhrer
Meinung nach fir den ,voll* berufstatigen Partner geben?

Hat das unterschiedliche Angebot an VereinbarkeitsmaBnahmen der jeweiligen Unter-
nehmen, die Entscheidung, wer die Betreuungsaufgaben Ubernimmt, beeinflusst?

Karrierechancen

Kénnen Sie oder |hr Partner lhre friiheren Aufgaben in Teilzeit Gberhaupt wahrnehmen

(nur bei wahrgenommener Teilzeittatigkeit)?

Filter: falls NEIN

Wourden Ihnen alternative Aufgabengebiete angeboten (gleichen Niveaus)?

Wurden Umschulungen angeboten und durchgefiihrt?

Konnten/kénnen Sie nach der Teilzeitphase wieder lhr ,altes” Aufgabengebiet
Ubernehmen?

Filter: falls JA
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Wie hat sich der Aufgaben- und Verantwortungsbereich durch die Teilzeitarbeit
geandert?

Hat Teilzeitarbeit einen anderen Stellenwert als Vollzeit, und wie duBert sich dies?

Wie haben sich die Aufstiegschancen durch die Teilzeitarbeit gedndert?

Filter: bei ldngerer Auszeit

Gibt es in der Erwerbsorganisation, in der Sie oder Ihr Partner tatig sind/waren
MaBnahmen/Konzepte, die versuchen, die Karrierepfade auch unter diesen Umstan-
den aufrecht zu erhalten?

Wurden Sie wahrend lhrer Abwesenheit Uber aktuelle Entwicklungen auf dem
Laufenden gehalten? Wie erfolgte dies? Ist dies fest institutionalisiert oder ging es von
Ihnen oder lhren Kollegen aus?

Stellenwert der VereinbarkeitsmaBnahmen im Unternehmen

Welchen Stellenwert haben VereinbarkeitsmaBnahmen in lhrem Unternehmen und
dem lhres Partners und welchen sollten sie haben?

Sind solche MaBnahmen Teil der Unternehmensphilosophie oder nur ein unter-
geordneter organisatorischer Aufgabenbereich?

Sind diese MaBnahmen priméar auf den Arbeitnehmer ausgerichtet oder wird die
Situation des Partners bzw. der Familie mit einbezogen?

Haben die angebotenen VereinbarkeitsmaBnahmen bzw. deren Stellenwert im Unter-
nehmen eine Rolle bei der Entscheidung fir das Unternehmen oder fir den Verbleib im
Unternehmen gespielt?

Zugang zu Informationen zu VereinbarkeitsmaBnahmen

Bewerten Sie die Informationspolitik bezlglich Leistungen und Gestaltungs-
moglichkeiten der Vereinbarkeit in lhrem Unternehmen. Gibt es Informationsportale,
muss man die Infos persdnlich einfordern?

Kann offen Uber unterschiedliche Gestaltungsmaéglichkeiten gesprochen werden, ohne
Benachteiligungen beflirchten zu missen?

Wie wurden Sie oder lhr Partner informiert, welche Rechte Ihnen von Gesetzes wegen
zustehen, und welche Ihnen das Unternehmen darlber hinaus anbietet?

Einkommen

Bewerten Sie, inwiefern das Vergitungssystem in Ihrem Unternehmen Teilzeit,
Auszeit, Elternzeit bertcksichtigt.
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zu 5. Freizeit

Die veranderte Familiensituation (Kinder) hatte sicherlich Auswirkungen auf lhre finan-
ziellen und zeitlichen Ressourcen. Wie hat sich der Stellenwert Ihrer Freizeit gedndert und
wie wirken sich die neuen Rahmenbedingungen auf lhre Freizeitgestaltung aus?

Steuerungs- bzw. Aufrechterhaltungsfragen
Stellenwert der Freizeit
- Wie hat sich der Stellenwert der Freizeit fir Sie und lhren Partner geandert? (Freizeit
mit Kindern oder Freizeit als kinderlose Zeit, Freizeit als Paar oder als Individuum)
- Wer kiimmert sich um die Gestaltung lhrer gemeinsamen Zeit?

Veranderung der Freizeitgestaltung
- Beschreiben und bewerten Sie die Auswirkungen auf die Art der Freizeitaktivitéaten
- Beschreiben und bewerten Sie die Auswirkungen auf die Haufigkeit der Freizeitak-
tivitaten
- Beschreiben und bewerten Sie die Auswirkungen auf die Urlaubsplanung und —
gestaltung

zu 6. Bilanzierungsteil

Am Schluss des Interviews steht ein allgemeiner Bilanzierungsteil. Dieser Teil soll dem
Befragten die Mdglichkeit geben, auf einzelne Themenfelder einzugehen und diese noch
einmal zusammen-zufassen.

- Wie fahlen Sie sich als Paar mit Kind/Kindern in der Gesellschaft wahrgenommen?

- Hat sich lhre Wahrnehmung als Familie seit der Geburt lhres Kindes/Ihrer Kinder ver-
andert?

- Wie sehr sehen Sie und lhr Partner den Staat in der Pflicht, die Vereinbarkeits-
problematik zu l6sen? Ist Vereinbarkeit eine Herausforderung, die primar im privaten
Umfeld zu l6sen ist, da alle Lésungsansatze aus dem jeweiligen Unternehmen tenden-
ziell karrierehinderlich sind?

- Worin liegt der Mehrwert far Ihr Unternehmen (Erwerbsorganisation), wenn es mehr in
VereinbarkeitsmaBnahmen investiert?

- Gibt es in den Erwerbsorganisationen Bereiche, in denen von Gesetzes wegen Ver-
anderungen herbeigefiihrt werden sollten?

- Wo finden Sie Orientierungspunkte flr lhre neue Lebenssituation (Familie, Umfeld oder
gesellschaftliche Leitbilder?
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