IV. DIE ORGANISATION DER ARBEITSZEIT

Leben, nur um zu arbeiten, gilt heute selbst unter Mannern nicht mehr als all-
gemein anerkannte Leitlinie. Berufstitigkeit ist aber nach wie vor mehr als ma-
terielle Existenzsicherung; sie sichert den soziodkonomischen Status und ist fiir
viele Menschen ein wichtiger Teil der Identitét.%3 Trotz der ideologischen
»Wende“ zumindest kleiner Segmente der Gesellschaft weg von einer Arbeits-
gesellschaft werden mit groB8er Beharrlickeit Strukturen, welche die Identitéts-
findung vorwiegend einer gesellschaftlichen Gruppe (Ménnern) fordern, gehegt
und gegen Verdnderungen verteidigt. Umgekehrt sollen Frauen ihre Identitét
weiterhin vorwiegend aus der reproduktiven Arbeit ziehen, in der Manner wenig

identitétsstiftende Wirkung erkennen.

Eine gesellschaftspolitische Konsequenz der verdnderten Einstellung gegeniiber
Erwerbsarbeit wire, die Arbeitszeiten drastisch zu reduzieren, was neben der
Aufwertung reproduktiver Tatigkeiten eine Reihe weiterer Effekte - vorwiegend
umverteilender - hitte. Effekte konnten - die Bereitschaft der Méanner vorausge-
setzt - auch auf die Umverteilung von Haus- und Familienarbeit zwischen Mén-
nern und Frauen erzielt werden. Die Debatte iliber eine generelle Arbeitszeitre-
duktion ist derzeit jedoch pass¢ beziechungsweise von der Flexibilisierungsde-

batte abgelost worden.

Vollzeitbeschiftigung - so wie sie derzeit organisiert ist - erschwert die Verbin-
dung von Erwerbsarbeit und reproduktiver Arbeit eindeutig. Vor allem Frauen
stehen unter dem Druck der Mehrfachbelastung in einer Arbeitswelt, die Zeit
und Energie frift und zuwenig Moglichkeiten bietet, mit alltdglichen und un-
vorhergesehenen Ereignissen des Lebens flexibel umzugehen. Gisela Erler be-

schreibt die Situation berufstatiger Miitter so:

"Krankheit des Kindes, Schulferien, Kindergeburtstage und derglei-
chen werden zum schuldbeladenen Hiirdenlauf."¢4

Typischerweise wird die Situation von Miittern beschrieben, nicht die von V-
tern, welche die genannten Ereignisse offenbar weniger belasten. Die hiufig

gewihlte Konsequenz von Frauen, die sich nicht zwischen Beruf und Familie

entscheiden wollen/kénnen, ist die Aufnahme einer Teilzeitbeschaftigung mit

63 Schneider 1989: 124f
64 Erler 1983: 13f
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allen bekannten Nachteilen. Wie sehr dies zur Strategie von Frauen geworden
ist, um sich am Erwerbsleben mindestens teilweise beteiligen zu konnen, zeigen
Daten zur Erwerbsbeteiligung von Frauen: diese nimmt beispielsweise in den
Staaten der Europdischen Union kontinuierlich zu, jedoch ist das Gros der Ar-

beitsplitze keine Vollzeitarbeit.

Nicht nur die Nachfrage, auch das Angebot an Teilzeitarbeitsplétzen ist gestie-
gen und das ist nicht ausschlieBlich positiv zu bewerten, da atypische Beschifti-
gungsverhéltnisse in den meisten Branchen doch in erster Linie der Profitmaxi-
mierung der Unternehmen und nicht den Bediirfnissen der Beschéftigten dient
(wenngleich sich beides manchmal trifft). Zwischen 1990 und 1993 nahm in-
nerhalb der meisten EU-Staaten die Gesamtzahl der Beschiftigten ab, wobei vor
allem die der Vollzeitbeschéftigten stark sank, wahrend die Teilzeitbeschéfti-
gung leicht zunahm. Ein Nebeneffekt ist, dal unter diesen Arbeitsmarktbedin-
gungen auch der Anteil teilzeitbeschéftigter Méanner leicht anstieg. Ménner ge-
ben sich mit Teilzeitarbeit aber nicht wirklich zufrieden: in einer Erhebung in
EU-Staaten gaben zwei Drittel der teilzeitbeschiftigten Ménner an, auf der Su-
che nach einer Vollzeitbeschiftigung zu sein, wahrend zwei Drittel der teilzeit-
beschiftigten Frauen nicht Vollzeit arbeiten wollen. 90 Prozent arbeitsloser
Mainner suchen ebenfalls eine Vollzeitbeschiftigung, aber auch 75 Prozent ar-
beitsloser Frauen - was zeigt, dafl Frauen nicht prinzipiell oder primér einer

Teilzeitbeschiftigung nachgehen wollen.63

Teilzeitarbeit bringt jedoch den Unternehmen nur bedingt Vorteile; in den letzten
Jahren nehmen daher Uberlegungen zur Flexibilisierung bis hin zur weitgehenden
Auflosung von Arbeitszeitregelungen in der Arbeitszeitdiskussion einen immer
groferen Stellenwert ein. Die betriebliche Flexibilisierung erlaube auch den Be-
schéftigten eine flexiblere Tages- oder Wochengestaltung und sei daher fiir beide
Teile von Vorteil. Von einer weitgehenden Zeitautonomie, die ein Teil der Be-
schéftigten durchaus positiv sehen wiirde, sind die diskutierten Modelle jedoch
meist weit entfernt. Eine flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten als eine Moglich-
keit, berufliche und familidre Arbeit besser miteinander verbinden zu kénnen,
kann aber nur unter dem Generalaspekt Zeitautonomie diskutiert werden. Eine
Flexibilisierung, die vorwiegend betrieblichen Interessen folgt, wirkt sich u.E. auf

die Vereinbarkeit negativer aus als bestehende Arbeitszeitformen.

65 ten Geuzendam 1995: 80-82
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Im folgenden setzen wir uns mit den Untersuchungsergebnissen zu folgenden

Aspekten der Arbeitszeit auseinander:

e Rahmendaten: Arbeitszeit der Beschiftigten in den untersuchten Betrieben -
Arbeitszeit der beschiftigten Manner mit Kindern

e FEinfluBmoglichkeiten auf die Arbeitszeitorganisation

e Arbeitszeitformen: Gleitzeit, Wechseldienst, flexible Arbeitszeiten; Uber-
stunden, Teilzeitbeschiftigung - Mdglichkeit, Ausmal}, Akzeptanz, - Griin-

de, Verdnderungsmoglichkeiten

1. Miéinnlicher Alltag: Normalarbeitszeit mit Spielriumen

Die wochentliche Normalarbeitszeit betrdgt in acht der untersuchten Unterneh-
men 40 Stunden, in den {ibrigen sieben Betrieben zwischen 37 und 38,5 Stun-
den.

Tab.19: Wochentliche Arbeitszeit in den befragten Unternehmen

Normalarbeitszeit Absolut In Prozent
37 - 38,5 Stunden 7 46,7%
40 Stunden 8 53,3%
Summe 15 100,0%

Quelle: Firmenfragebogen

1.1. Arbeitszeitorganisation - alle Beschaftigte

In sieben Firmen wird Gleitzeit angeboten. Durchschnittlich arbeiten 84 Prozent

der Frauen und 77 Prozent der Ménner in diesen Unternehmen in Gleitzeit.

Von den Beschéftigten aller untersuchten Betriebe arbeiten rund 30 Prozent in
Gleitzeit - etwa 58 Prozent aller beschiftigten Frauen und 20 Prozent aller be-
schiftigten Ménner. Bereinigt man - um Verzerrungen zu vermeiden - die
Grundgesamtheit der Beschéftigten um jene einer Dienststelle des 6ffentlichen
Dienstes (mit 6.003 Beschéftigten im Wechseldienst und deutlichem Ménner-
tiberhang), hilt sich der der Anteil der ménnlichen und weiblichen Beschéftigten
mit Gleitzeit unter allen Beschéftigten fast die Waage, und ist bei den Ménnern

sogar geringfligig hoher als bei Frauen: 77 Prozent der weiblichen und rund 79
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Prozent der ménnlichen Beschéftigten arbeiten in Gleitzeit.¢ Theoretisch konnten
sich daher viele Manner im selben Ausmal3 wie Frauen zumindest an jenen fami-
lidren Aufgaben beteiligen, die auBerhalb der vom Betrieb vorgegebenen Kernzei-
ten liegen - insbesondere zeitgebundene, wie die Kinder in den Kindergarten oder
zur Schule bringen. Der Umfang der Beteiligung von Méannern an der Hausarbeit
und Kinderbetreuung, wie er in Zeitverwendungsstudien erhoben wurde, zeigt,
daf3 dies in der Regel nicht der Fall ist.6”

Tab.20: Gleitzeit nach Geschlecht (inklusive Dienststelle im 6ffentlichen Dienst)

Gleitzeit Absolut In Prozent,
(jeweils bezogen auf alle
weibl./méannl. Beschéftigte)

Frauen 1.459 57,8 % (2.526)
Minner 1.482 20,5% (7.244)
Summe 2.941 30,1% (9.770)

Quelle: Firmenfragebogen

Tab.21: Gleitzeit nach Geschlecht (exklusive Dienststelle im 6ffentlichen Dienst)

Gleitzeit Absolut In Prozent,
(jeweils bezogen auf alle
weibl./mannl. Beschiftigte)

Frauen 1.459 77% (1.894)
Mainner 1.482 79,1% (1.873)
Summe 2.941 78,1% (3.767)

Quelle: Firmenfragebogen

In 14 der 15 untersuchten Unternehmen gibt es Teilzeitbeschiftigte. In acht Un-
ternehmen liegt die Rate der Teilzeitbeschiftigten unter 20 Prozent, nur in zwei

Unternehmen - einem Kinounternechmen und einem Unternehmen im Sozialbe-

66 Ein GroBunternehmen mit iiber 2.000 Beschiftigten schliisselte seine Angaben bzgl. Glei t-
zeit nicht getrennt nach ménnlichen und weiblichen ArbeitnehmerInnen auf. Entspr echend
der Angabe des Unternehmens arbeiten 89 Prozent der Beschiftigten in Gleitzeit. Wir gi n-
gen daher in diesem Fall von einer Gleichverteilung aus; d.h. wir bezogen jeweils 89 Pr o-
zent der weiblichen und ménnlichen Beschéftigten als in Gleitzeit arbeitend in die Auswe r-
tung mit ein.

67 OSTAT: 1992

Nebenjob Vater und Hausmann (Institut fir Konfliktforschung © 1997) 83



reich - iiber 40 Prozent. (Im Falle des Kinos diirfte der hohe Anteil an Teilzeit-
beschiftigten mehr branchen- als betriebsspezifisch sein). Auffallend gering ist
der Anteil an Teilzeitbeschéftigten in der untersuchten Bank und einem Versi-
cherungsunternehmen (unter 7 Prozent). Auffallend vor allem deshalb, weil der
Frauenanteil unter den dort Beschaftigten®® hoch ist und beide Bereiche sich als

(im traditionellen Sinn) familienfreundlich.

Von allen Beschiftigten der untersuchten Betriebe sind rund 4 Prozent (358 Per-
sonen) teilzeitbeschéftigt; rechnet man die Beschéftigten der o.g. Diensstelle des
offentlichen Dienstes, in der generell keine Mdglichkeit fiir Teilzeitarbeit be-

steht, nicht mit ein, so betragt der Anteil an Teilzeitbeschiftigten 9,5 Prozent.

Von allen weiblichen Beschiftigten arbeiten rund 12 Prozent, von allen méannli-
chen Beschéftigten 1 Prozent in Teilzeit. (Dieser Prozentsatz liegt vor allem bei
den Frauen aber auch bei den Miannern unter dem 6sterreichischen Durchschnitt
(20 Prozent : 1,5 Prozent).®®

Unter den 358 Teilzeitbeschiftigten in den untersuchten Betrieben sind rund 84
Prozent Frauen, ihr Anteil ist signifikant hoher als der Anteil der Ménner (15,6
Prozent). Der Frauenanteil an allen Teilzeitbeschiftigten in Osterreich betriigt

ca. 89 Prozent, jener der Ménner rund 11 Prozent.”0

Unter den Teilzeitarbeitsmodellen dominieren in den untersuchten Betrieben
Varianten des "Halbtagsstunden-Modells", d.h. eine verkiirzte tigliche Arbeits-
zeit. In sieben der untersuchten Betriebe gibt es das Modell der téglich verrin-
gerten Arbeitszeit mit fixen Arbeitszeiten, in fiinf Unternehmen "Teilzeitbe-
schéftigung mit freier Zeiteinteilung". In zwei Unternehmen findet man eine
wochentlich verkiirzte Arbeitszeit, d.h. es wird an bestimmten Tagen in der Wo-
che gearbeitet. Verkiirzte Monats- oder Jahresarbeitszeiten finden sich in kei-
nem der untersuchten Unternehmen. In einem Betrieb gibt es "individuelle Ver-

einbarungen", zwei Betriebe machten keine ndheren Angaben.

Dieses Ergebnis zeigt, dal Teilzeitarbeit in allen in die Untersuchung einbezo-
genen Branchen moglich ist und auch praktiziert wird. Offiziell beschrinkt sich
Teilzeitarbeit auf die gesetzlich vorgesehenen Varianten. Die UnternehmerInnen

und PersonalvertreterInnen vermittelten jedoch in den Interviews, daf es in den

68 Frauenanteil an den Beschiftigten: Bank 51 Prozent, V ersicherung 43 Prozent
69 Bartunek 1993: 10
70 Bartunek 1993: 11
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Betrieben - informell - eine Bandbreite von Teilzeitformen geben wiirde, darun-

ter an das ,,Job-Sharing* angelehnte ,, Teilzeit“arrangements. In einem Kleinbe-

trieb (Dienstleistung) wird einmal pro Monat in einer Teamsitzung fiir die ein-

zelnen Beschéftigten die Lage der Arbeitszeit festgelegt.

Das zeitliche Ausmal} der Teilzeitbeschéftigung ist sehr unterschiedlich, teilwei-

se den Erfordernissen des Betriebes, teilweise den Bediirfnissen der Beschéftig-

ten angepalit. Ein Betrieb ermoglicht beispielsweise Teilzeitbeschiftigten, ent-

weder kontinuierlich drei Tage pro Woche zu arbeiten, oder ungefahr dreiviertel

des Jahres téglich, dafiir in den Sommermonaten nur zwei Tage pro Woche. In

bestimmten Abteilungen (z.B. Wirtschaftspriifung) sei es auch moglich, in den

Sommermonaten tiberhaupt nicht zu arbeiten.

Die firmeninterne Nachfrage nach Teilarbeitspldtzen diirfte in den befragten
Firmen erschopft sein. Nur vier Unternehmen aus dem Dienstleistungssektor
geben an, dal} eine Nachfrage nach mehr Teilzeitarbeitsplitzen bestehe, in drei
dieser Unternehmen betrégt der Anteil der weiblichen Beschéftigten iiber 60

Prozent, in einem Unternechmen tiber 50 Prozent. Bei allen vier Betrieben han-

delt es sich um Unternehmen mittlerer GroBBe (Mittelbetriebe).

Tab.22: Nachfrage nach Teilzeitbeschéftigung

Gibt es Nachfrage nach mehr Teil- Absolut In Prozent
zeitarbeitsplitzen?

Ja 4 26,7%
Nein 11 73,3%
Summe 15 100,0%

Quelle: Firmenfragebogen

Nebenjob Vater und Hausmann (Institut fir Konfliktforschung © 1997)

85



1.2. Arbeitszeitorganisation - Miinner mit Kindern

In unsere Untersuchung wurden nur Ménner einbezogen, die Kinder im Alter
bis 15 Jahren haben. Von diesen Mannern gingen bis auf drei alle einer Voll-
zeitbeschiftigung nach.”! Das Stundenausmal3 umfaft bei einer knappen Mehr-
heit 40 Stunden, nicht ganz 40 Prozent der Beschéftigten haben eine Normalar-
beitszeit im Ausmal} von 37,5 bis 38,5 Stunden pro Woche.

Tab.23: Normalarbeitszeit der Vollzeitbeschéftigten

Vollzeit: Stunden/Woche Absolut  In Prozent
weniger als 37 2 1,5%
37,5 bis 38,5 Stunden 54 39,7%
40 Stunden 62 45,6%
mehr als 40 Stunden 9 6,6%
KA. 9 6,6%
Summe 136 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Von den drei teilzeitbeschéftigten Médnnern arbeiten zwei 20 bzw. 30 Stunden
pro Woche, der dritte machte {iber das Ausmal seiner Arbeitszeit keine Anga-
ben.

Gleitzeit nehmen 60 Prozent der befragten Méanner mit Kindern in Anspruch,
das liegt deutlich unter dem Durchschnitt aller in den Firmen beschiftigten

Ménner.
Zusammenfassung

In den von uns befragten Unternehmen betrigt die wochentliche Normalarbeits-
zeit bei acht Firmen 40 Stunden, bei den restlichen sieben Betrieben liegt sie
zwischen 37 und 38,5 Wochenstunden. Mit Ausnahme eines Unternehmens be-
steht in allen Betrieben die Mdglichkeit der Teilzeitbeschiftigung. Als Form der
Teilzeitarbeit iiberwiegt die tiglich reduzierte Arbeitszeit. In sieben Firmen gibt
es Gleitzeit als Arbeitszeitmodell, die durchschnittlich von 77 Prozent der Mén-

ner und 84 Prozent der Frauen genutzt werden kann. In einem Unternehmen ar-

71 n=140. Drei Befragte gaben an teilzeitbeschiftigt zu sein, ein Befragter machte keine A n-
gaben zur Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschéftigung. Daraus ergibt sich bzgl. Vollzeitbeschift i-
gung eine Grundgesamtheit von 136.
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beiten die Beschiftigten im Wechseldienst, in einem weiteren Betrieb gibt es im
Produktionsbereich Schichtdienst.

Gleitzeit wird in den untersuchten Betrieben von Mannern und Frauen in etwa
demselben AusmaB, Teilzeit vorwiegend von Frauen in Anspruch genommen.
Die von uns befragten Manner mit Kindern arbeiten fast zu 100 Prozent auf
Vollzeitarbeitsplédtzen, und - im Vergleich zu allen in den Betrieben beschéftig-
ten Mannern - unterdurchschnittlich oft in Gleitzeit. Méanner, auch Ménner mit
Kindern, nutzen also flexiblere Strukturen mehrheitlich nur dort, wo sie die

Normalarbeitszeit resp. die Vollzeitarbeit nicht tangieren.

2. Arbeitszeit zwischen Selbst- und Fremdbestimmung

Eine der zentralen Fragen ist, ob und welche Ménner dort, wo es moglich ist,
Arbeitsstrukturen veridndern, die die intensivere Beteiligung an familidren Auf-
gaben einschrinken. Umgekehrt ist natiirlich zu fragen, wie weit in den Betrie-
ben zugelassen wird, Strukturen mitzugestalten, oder ob Bereitschaft besteht,
Strukturen im Sinne einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu én-
dern. Wir stellten in der schriftlichen Befragung den Miannern also die Frage, ob
sie grundsétzlich das Ausmal} und die Lage ihrer Arbeitszeit mitbestimmen kon-
nen. Inwieweit sie diese Moglichkeiten tatsdchlich nutzen und inwieweit im
Sinne der Haus- und Familienarbeit nutzbar sind, wurde in der Fragebogenerhe-
bung und in den miindlichen Interviews noch genauer nachgegangen (dargestellt

in den nachfolgenden Kapiteln).

Nur ein Viertel der befragten Ménner konnte nach eigener Aussage Einfluf} dar-
auf nehmen, ob sie im Betrieb Vollzeit oder Teilzeit arbeiten. Ebenfalls ein
Viertel kann die Lage ihrer Arbeitszeit mitbestimmen; rechnet wenn man die
Gleitzeitregelungen dazu, sind es 60 Prozent. Bei einigen geschieht die Festle-

gung der Arbeitszeit in Absprache mit den Kolleglnnen.

Gleitzeit bietet insofern einen Gestaltungsspielraum, als der Beginn bzw. das
Ende der Arbeitszeit von den Beschiftigten selbst festlegt werden kann, was
prinzipiell Freirdume er6ffnen konnte. Betrachtet man allerdings die Kernzeit,
d.h. den Zeitraum in dem Anwesenheitspflicht besteht, so wird offensichtlich,
daf} Gleitzeit nicht automatisch als ,,familienfreundliche* Regelung interpretiert
werden kann. Manche Firmen haben den Beginn der Kernzeit mit 6 Uhr 30
festgelegt; wenig Gestaltungsspielraum bieten auch Kernzeiten von ca. 8 oder 9
Uhr bis 16 bzw. 17 Uhr. Wirklich ,,familienfreundliche* Kernzeiten sollen nach
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Empfehlungen von Expertlnnen iiber 6 Stunden nicht hinausgehen. Die engli-

sche Organisation "New Ways to Work" stuft sogar schon eine Kernzeit im

Ausmal von sechs Stunden als uneffektiv ein.”?

Nahezu 19 Prozent der befragten Manner arbeiten im Schicht- bzw. "Radl-

Dienst" und weitere 16 Prozent arbeiten ganztdgig mit fix vorgegebenen Anwe-

senheitszeiten.

Tab.24: Lage der Arbeitszeit

Lage der Arbeitszeit Absolut In Prozent
auf Abruf 1 0,7%
ganztdgig (mit fixen Zeiten) 23 16,4%
ganztigig mit Gleitzeit (Anwesenheits- 84 60,0%
pflicht)

Schichtdienst ("Radl"-Dienst) 26 18,6%
vormittags 3 2,1%
KA. 3 2,1%
Summe 140 100,0%
Quelle: Ménnerfragebogen

Tab.25: Mitbestimmung bei der Lage der Arbeitszeit

Wie kam Regelung der Arbeitszeit zustande? Absolut  In Prozent
geschieht/geschah in Absprache mit Kolle- 11 7,9%
glnnen

kann/konnte ich mitbestimmen 24 17,1%
war vom Arbeitgeber vorgegeben 98 70,0%
KA. 7 5,0%
Summe 140 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

72 Manche Befragten geben eine Kernzeit von nur drei bzw. vier Stunden an. Die Angaben

bzgl. der Anwesenheitspflicht in Firmen mit Gleitzeitregelung sind insofern mit Vorsicht zu

interpretieren, da einigen Befragten der Terminus "Kernz eit" nicht geldufig sein diirfte. Es
wurden z.B. Kernzeiten von sechs bis 21 Uhr oder von 7 Uhr 30 bis 18 Uhr angegeben -

hier wurde wahrscheinlich eher an den Gleitzeitrahmen gedacht.

Aus den Angaben der Arbeitnehmer bei den Interviews entsteht oft der Ein druck, dal3 die
Gleitzeitregelungen in erster Linie fiir Frauen geschaffen wurde und diese auch von den

Frauen eher in Anspruch genommen wiirden.
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Fiir uns stellte sich die Frage, ob die Mitbestimmungsmoglichkeit mit der Dauer
der Betriebszugehorigkeit groer wird. Von den befragten Méannern waren nur
etwa 10 Prozent kiirzer als ein Jahr im derzeitigen Betrieb beschiftigt, aber
mehr als 35 Prozent elf bis 20 Jahre, in weiteres Viertel der ist zwischen sechs

und zehn Jahren im Unternehmen tétig.

2.1. "Flexibilitit" ohne Autonomie - Gleitzeit, Wechseldienst, freie Zeitein-

teilung, Uberstunden

Von den 15 Interviewpartnern der qualitativen Befragung haben acht die Mog-
lichkeit, einen Teil ihrer Arbeitszeit in Form von Gleitzeit flexibel zu gestalten.
Zwei arbeiten in einem Wechseldienstsystem, im Unternehmen eines weiteren
Beschiftigten wird ein variables Arbeitszeitsystem mit einem Jahresdurchrech-
nungszeitraum angewandt und drei Arbeitnehmer konnen die Arbeitszeit flexi-
bel gestalten. Letztere verfiigen tiber ein relativ hohes Ausmal} an Zeitautono-
mie. Wir mochten im folgenden auf die einzelnen Arbeitszeitformen ndher ein-
gehen. Insbesondere soll dargestellt werden, welche Vor- und Nachteile sich fiir
die Beschiftigten daraus ergeben und wie die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie dadurch gefordert bzw. behindert wird.

2.1.1. Variabilitit mit und ohne Grenzen - Gleitzeit

Die meisten Ménner, die mit Gleitzeit arbeiten, sind mit dieser Mdglichkeit der
Arbeitszeitgestaltung sehr zufrieden. Prioritét bei der Einteilung der tiglichen
Arbeitszeit haben betriebsbezogene Interessen und weniger die familidren Auf-

gaben.

"... also wenn mehr Arbeit ist, arbeiten wir halt dementsprechend
langer, beziehungsweise, wenn es sein muf3, kann man natiirlich
auch frither heimgehen, ..." (5/AN/Computer: 2)

In einigen Firmen wird der vorgegebene Gleitzeitrahmen nicht sehr streng ge-
handhabt. Nach vorheriger Ankiindigung kann der Beginn der Kernzeit iiberzo-
gen bzw. der Betrieb wéhrend der Kernzeit verlassen werden. In einigen Unter-
nehmen konnen Zeitguthaben einmal pro Monat in Form eines Blocktages ge-
nommen werden, die Manner miissen an einem solchen Tag auch wihrend der
Kernzeit nicht anwesend sein. Solche Regelungen bringen aber nur punktuelle
Effekte puncto Haus- und Familienarbeit:

"Ein Mal im Monat kann man sich ein Zeitguthaben tiberhaupt in
Form eines Blocktages nehmen, ... da ist man dann den ganzen Tag
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zu Hause. Bringt mir personlich nicht allzuviel fiir die Familie, au-
er ich habe irgendwelche im Haus tatigen Arbeiten, die ich verrich-
ten muB, also meine Frau ist Lehrerin, die zwei Kinder sind in der
Schule, also mir bringt es nicht viel, wenn ich sage, ich bin den gan-
zen Tag zu Hause, mir wiirde es mehr bringen, wenn ich sage, ich
bin ab 14 Uhr zu Hause." (19/AN/Versicherung: 2)

Vorteile bringt Gleitzeit insofern, als fiir ,,Notfélle* in der Familie nicht Ur-

laubstage herangezogen werden miissen, z.B. wenn ein Kind akut erkrankt.

"... nur hatte ich damals noch keine Gleitzeit, also das war damals
von der Zeiteinteilung ein bilchen anders, da habe ich es mir nicht
so aussuchen konnen, das war dann halt alles mit Urlaubstagen oder
dergleichen verbunden, halber Urlaubstag, wenn so plotzliche Sa-
chen waren wie, der Kindergarten hat angerufen, das Kind hat ein
Loch im Kopf, na, dann hat man sich einen halben Urlaubstag ge-
nommen oder so irgendwas." (23/AN/Versicherung: 12)

Mehr Vorteile bringen Gleitzeitregelungen fiir Unternehmen, besonders fiir sol-
che, die saisonbedingte Mehrbelastungen kennen. Der Hauptvorteil liegt darin,
daf} Gleitzeit informelle Wege dafiir eroffnet, dafl in Spitzenzeiten (die mitunter

sehr lang dauern konnen) in groBerem zeitlichen Umfang gearbeitet wird.

"Wir haben in der Auslegung unserer Gleitzeitrichtlinien, sind wir
sehr, wie soll ich sagen, locker, nimlich von der Chefitét, man diirf-
te nur zwei Stunden lédnger arbeiten am Tag, wenn es einmal vier
sind, dann sind es vier. Sollte ich einmal einen dritten Gleittag oder
einen vierten Gleittag brauchen als Eingriff in die Blockzeit, das ist
mir gestattet, natiirlich nach Absprache, nicht in Eigenerméchtigung
und auch nicht zur, wie soll ich sagen, zur, es wird nicht zur Routi-
ne, ..." (19/AN/Versicherung: 9)

In bestimmten Berufsbereichen und/oder beruflichen Positionen gehort die
weitgehende (ungeschiitzte) Flexibilisierung via grofziigiger Gleitzeitregelun-

gen bereits zum Berufsalltag:

"... Anwesenheiten bei diesen Kategorien von Mitarbeitern [Spezia-
listInnen, Fiihrungskréfte d.A.] ist nicht das, was wir brauchen, gei-
stige Arbeit wird nicht erbracht durch Zeitanwesenheit."
(8/AG/Computer: 5)

"Wir sehen es bei der Diskussion jetzt iiber die flexible Arbeitszeit,
denn ich meine, ich habe seit langem ein Agreement, ein stilles mit
unserem Betriebsrat, dall wir sehenden Auges und wohlwissend
permanent das Arbeitszeitgesetz, also dagegen verstoB3en. I: Inwie-
fern? X: Ja, weil ganz einfach, wenn eine Spitze da ist, muf} ein Mit-
arbeiter auch mehr als zehn Stunden am Tag arbeiten, aber das ak-
zeptiert jeder, weil er weil3, er wird trotzdem nicht ausgebeutet, ..."
(8/AG/Computer: 8)
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" ... ein ungeschriebener Zwang, es ist bei uns am Institut so, daf3 es
eine sehr groe Anzahl von freiwilligen Anwesenheiten gibt, das ist
etwas, was die Geschéiftsfiihrung nicht anschafft, aber das ist aus
dem Bestreben und aus dem Bemiihen, qualitativ hochwertig Arbeit
zu machen, fiihrt das dazu, dall Personen am Wochenende freiwillig
sitzen, ..." (11/AN/Wissenschaft: 6)

Die Erfiillung von Terminvorgaben zwinge etwa Angestellte im Wissenschafts-
bereich dazu, iiber die Normalarbeitszeit hinaus zu arbeiten; Uberstunden wer-
den allerdings von der Geschiéftsleitung weder verlangt noch bezahlt, noch in

Freizeit abgegolten.

Stellt man die Vorteile der Gleitzeit den Nachteilen gegeniiber, bleibt die poten-
tielle Wirksamkeit auf die Umverteilung von Haus- und Familienarbeit zwi-
schen Ménnern und Frauen gering. Ganz im Gegenteil: Gleitzeit wird sogar
starker als eine Chance fiir Frauen gesehen, ihren familidren Verpflichtungen
besser (und noch mehr) nachkommen zu konnen (fiir viel Frauen hat sie unter

bestimmten Bedingungen real tatsidchlich einen grolen Wert).

So gibt es in einer in die Studie einbezogene Firma angeblich sogar eine ge-
schlechtsspezifische Variation des Gleitzeitrahmens. Frauen mit Kindern haben
morgens einen langeren Gleitzeitrahmen, ndmlich bis 8h30 anstelle 8 Uhr.

Minnern mit Kindern stehe diese Moglichkeit de facto nicht offen3.
I: Ich habe jetzt gehort, dal im Haus neu irgendwie ist, da3 bis halb
neun die Gleitzeit ausgeweitet worden ist? X: Ja, das gibt es fiir
Frauen mit Kindern. I: Nur fiir Frauen? X: Fiir Frauen mit Kindern.
I: Fiir Ménner mit Kindern gibt es das nicht? X: Gibt es nicht, nein.
I: Aha. Das habe ich nicht gewuf3t. X: Also, das ist nicht iiblich, sa-
gen wir einmal so, ich meine, man miifite es auf einen Prizedenzfall

ankommen lassen, das ist schon moglich, aber die gibt es derzeit
nicht. (4/AN/Sozialversicherung: 4)

Verschrankt man die Beschreibungen eines typischen Tagesablaufs (siehe Kapi-
tel ,,Vereinbarkeit*) und die Nutzung der Gleitzeit durch Ménner so wird mehre-
res deutlich: Etwa die Hilfte der interviewten Arbeitnehmer mit Gleitzeit trach-
ten danach ihre Arbeitszeit so zu gestalten, daf sie noch weitgehend ihren fami-
lidren Verpflichtungen nachkommen konnen. Méanner mit starker Berufsorien-

tierung scheinen hingegen nicht geneigt zu sein, den Gestaltungsspielraum fiir

73 Mit den Interviewpartnern der betreffenden Firma konnt allerdings nicht schliissig g eklirt

werden, ob dies von den Ménnern automatisch so interpretiert wird oder tatséchlich die
Firma zweierlei MaBstdbe anlegt; probiert hat es noch keiner der beiden Viter
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die Beteiligung bei der Haus- und Familienarbeit zu nutzen. Aulerdem reduzie-
ren sich die Gestaltungsmoglichkeiten bei Gleitzeitmodellen noch ein Mal, wie
bei anderen Modellen auch, wenn im Unternehmen die Leistung von Uberstun-

den als selbstverstandlich erachtet wird.

2.1.2. Nur selten ein Tandem - Wechseldienst

Zwei der interviewten Ménner arbeiten im Wechseldienst, dem sogenannten
6er-Radl. Das heif3t da3 abwechselnd in groferen Blocken gearbeitet wird bzw.
frei ist.; jedes fliinfte Wochenende ist Samstag und Sonntag frei, jedes sechste
Wochenende von Freitag bis Montag. Ein Tag- bzw. ein Nachtdienst dauert
zwolf Stunden. In diesem System hat der einzelne Arbeitnehmer keinerlei Ge-
staltungsmoglichkeiten. Die beiden Interviewpartner halten diese Form der Ar-
beitszeit zwar nicht fiir familienfreundlich, dennoch konnen sie sich keine bes-
sere Regelung vorstellen. Vorschlige seitens des zustidndigen Ressorts, den
Dienst von zwei mal zwolf Stunden auf drei mal acht Stunden umzustellen,
werden/wurden vehement abgelehnt. Nach Meinung der beiden befragten Man-
ner wiirde das zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht viel bei-
tragen. Es wiirde sich lediglich die Zeit fiir den Arbeitsweg erhohen, dafiir gibe
es weniger Moglichkeiten fiir Freizeit en bloc. Die Vorteile des derzeitigen
Wechseldienstes ldgen in seiner Gleichformigkeit und Vorhersehbarkeit, wo-
durch - anders als bei einer freieren Zeiteinteilung - eine genaue Planung von
Berufsarbeit und arbeitsfreien Zeiten moglich sei. Vorausgesetzt, dafl auch die
Partnerin an diesen Tagen zu Hause ist, konne man mehr Zeit mit ihr verbrin-

gen.

" ..., wenn eben die Frau daheim ist, hat der Schichtdienst meiner
Ansicht nach schon auch wieder Vorteile, was irgendwie die Frei-
zeitgestaltung betrifft, weil man ja doch untertags eben zu Hause ist,
also einmal in der Woche ist man eben zwei Tage fix daheim."
(15/AN/BM: 23)

Die Vorteile fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind beim Wechsel-
dienst tatsachlich gering. Die Voraus-Planbarkeit von Tages- und Wochenabléu-
fen ist womdglich manchmal eine Erleichterung, reell fallen Beschéftigte, die im
Wechseldienst arbeiten, im Familienalltag immer wieder {iber ldngere Perioden
praktisch vollstindig aus. In diesen Zeiten muf jedenfalls die Partnerin oder ggf.
eine dritte Person zur Entlastung, d.h. fiir die Ubernahme der Haus- und Famili-

enarbeit , zur Verfligung stehen.
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2.1.3. Scheinbar ungebunden - Flexible Arbeitszeitgestaltung

Flexible Arbeitszeiten haben vier der interviewten Ménner (aus einem Sozial-
verein, einem Friseur- und Handelsunternehmen, einer Bildungseinrichtung).
Diese Ménner gestalten ihre Arbeitszeit individuell und dabei sehr unterschied-
lich. Bei der Einteilung der Arbeitszeit orientieren sie sich nicht priméar oder na-
hezu ausschlieBlich an den Bediirfnissen des Unternehmens; zwei Mannern rich-

ten sie sogar dezidiert nach den familidren Bediirfnissen aus.

Die Arbeitszeit eines Mannes ist nicht an die Anwesenheit im Biiro gebunden;
er fuhrt Zeitlisten und mufl bei Abwesenheit hinterlassen, wie er erreichbar ist.
Morgens versorgt er die Kinder, ist abends rechtzeitig zum Einkaufen und Ko-
chen zu Hause und arbeitet anschlieBend noch ein bis zwei Stunden zu Hause

am Computer fiir die Firma.

Der Friseur, ein Teilzeitbeschéftiger, arbeitet an drei Tagen der Woche. Seine
Arbeitszeit wird ein Mal pro Monat bei der Teamsitzung fixiert; sein Betreu-
ungspflichten werden dabei vollig berticksichtigt. Diese Einteilung ist verbind-

lich und nachhinein nur schwer veridnderbar.

Der Fahrradmechniker eines Handelsunternehmens legt seine Arbeitszeit eben-
falls in Absprache mit seinem Kollegen fest. Einzige Vorgabe des Betriebes ist,

daf} der Arbeitsplatz immer von mindestens einer Arbeitskraft besetzt ist.

Der Angestellte einer Bildungseinrichtung muf3 seine Arbeitszeit so einteilen,
daf} die anfallende Arbeit erledigt wird, da sie nicht termingebunden ist, hat er
dabei freie Hand.

Die beschriebenen Arbeitszeitregelungen machen es leichter, sich an bestimm-
ten familidren Arbeiten beteiligen zu konnen - vor allem solchen, die eine An-
wesenheit zu Hause wihrend normaler Arbeitszeiten erforderen, oder solchen,
wo in Notfallen kurzfristig reagiert werden muf3. Insbesondere ist eine Auftei-

lung der Kinderbetreuung zwischen den Partnern besser moglich.

Umgekehrt liegen auch die Nachteile auf der Hand. Arbeits- und Freizeit ver-
wischten sich, besonders bei Arbeitszeitregelungen, die nicht an die Anwesen-
heit im Unternehmen gebunden sind; die Ausbeutbarkeit werde grof3er, weil
man dem Betrieb in seinen Bediirfnissen zu sehr entgegenkomme, u.v.m. Ein

gewisses Mal} an Strukturen sei daher durchaus sinnvoll:

"Jein, es [die Fixierung einer Kernzeit] ist ein bilchen einengend, es
ist allerdings auch wieder gut, weil ich dann weif3, da ist eine gewis-
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se Grundstruktur, zu viel Flexibilitdt ist zwar angenehm, aber auf die
Dauer gefahrlich beziehungsweise ja, neigt man dann doch irgend-
wie dazu, dem Betrieb zu stark entgegenzukommen, dal man dann
halt viel da, wenn es der Betrieb braucht ..." (27/AN/Bildung: 3)

Tendenziell neigen Firmen dazu, von den Beschiftigten die jederzeitige Verfiig-
barkeit zu erwarten, was kontrédr zu einer intensiveren Wahrnehmung von fami-

lidren Verpflichtungen steht. Flexibilisierung konne so auch zur Falle werden.

"Na ja, daf} das eigentlich sich jeder Kollege gut iiberlegen soll, die
Flexibilisierung der Arbeitszeit, dall das sehr praktisch dann, jeder
Arbeitnehmer sowieso schon den groen Teil flexibel sein muf} in
dem Moment, wo er sich bereit erklért, Uberstunden zu machen auf
Anfall und nicht irgendwie von vornherein und das manchmal ziem-
lich drastisch von einer Minute zur anderen geht, da3 dann einfach
Situationen entstehen konnten, dal man sagt, ok., in der Kalender-
woche X bis Y arbeitet ihr halt nur acht Stunden und dann, wenn es
hoch hergeht, arbeitet ihr halt zwolf Stunden ohne Lohnausgleich
und ohne Uberstunden, das hat ja jeder gern. I: Also Sie wiirden sich
gegen solche Regelungen aussprechen? X: Ja, wenn es nicht, also
das Absolute, was ich mir vorstellen konnte, dal3 so etwas, was dis-
kussionswiirdig wére, wire so etwas wie Jahresarbeitszeitmodelle,
aber so das, was praktisch kolportiert wird als flexible Arbeitszeit,
Arbeit auf Abruf und Arbeit auf Bedarf, das sicher nicht."
(20/BR/Bank: 11f

2.1.4. Der Hang zum Zwang - Uberstunden

Ein wesentliches Handikap fiir die Mitarbeit bei der Kinderbetreuung und
Hausarbeit sind Uberstunden. Fast zwei Drittel der mittels Fragebogen befrag-
ten Minner leisten regelmiBig bis fallweise Uberstunden, der groBere Prozent-
satz regelmiBig. Manner mit regelméBigen Uberstunden machen im Schnitt
doppelt so viele Uberstunden wie Ménner, die nur fallweise Uberstunden ma-
chen.
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Tab.26: Leistung von Uberstunden

Leisten Sie Uberstunden?  Absolut In Prozent Durchschnittliche An-
zahl v. Ustd./Wo

regelmaBig 49 35,0% 7,5 Std.
fallweise 40 28,6% 3,6 Std.
selten bis nie 50 35,7%
K.A. 1 0,7%
Summe 140  100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Legen wir die Zahl der im Schnitt regelmiBig geleisteten Uberstunden auf Ar-

beitsplitze, so wiirden sich ca. acht neue Arbeitsplitze ergeben.’

Am héaufigsten leisteten die in einer Computerfirma beschéftigten Méanner
Uberstunden; 14 von den 20 Minnern, die den Fragebogen beantworteten, re-
gelmiBig, weitere 5 fallweise. Haufig fallen Uberstunden auch in der untersuch-

ten Steuerberatungskanzlei, der Bank und der Versicherung an.

Warum leisten Minner mit Kindern Uberstunden? - Werden sie von den Vorge-
setzten dazu angehalten? Hat es mit der Arbeitsorganisation zu tun? Mit Karrie-
rewiinschen? Sind es finanzielle Motive? Macht ihnen ihre Arbeit so viel Spaf3
(vielleicht mehr SpaB3 als die Familie oder gar die Hausarbeit)? Welche Griinde
gibt es noch?7>

Betrachten wir die erstellte Rangreihe der Griinde fiir Uberstundenleistung (sie-
he Tab.26) fillt auf, daB ,,zu erfiillende Terminvorgaben* mit Abstand am hiu-
figsten genannt werden. Dies suggeriert zundchst, daB solche Uberstunden nicht
Hfreiwillig® geleistet werden. Auf den ersten Blick scheint das durchaus plausi-

bel, da durch die Intensivierung der Arbeit diese "indirekten Anordnungen" si-

74 Ein/e Vollzeitbeschiftigte/r arbeitet im Monat durchschnittlich 173 Stunden. Multiplizi eert
man die Anzahl der Personen, die regelmiBig Uberstunden leisten, mit der Anzahl der
durchschnittlich geleisteten Uberstunden/Woche, so werden von diesen Befragten im M onat
durchschnittlich 1.470 Uberstunden geleistet. Das heift, es werden ca. 8 neue/zusitzliche
Arbeitsplitze verhindert.

Die Frage lautete: "Wenn Sie fallweise oder regelmiBig Uberstunden leisten, was sind die
Griinde dafiir? (Mehrfachnennungen méglich): Ich mache regelméBig/fallweise Uberstu n-
den, *weil es meine Vorgesetzten verlangen; *weil es fiir die Karri ere wichtig ist; *um mein
Einkommen aufzubessern; weil mir die Arbeit Spall macht; * weil ich zu Hause ke ine Ruhe
habe; * weil ich Terminvorgaben zu erfiillen habe; *weil es in dieser Branche ii blich ist;

n

75
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cher oft vorkommen. Auflerdem bezahlen einige Unternehmen einem Teil ihrer
Beschiftigten - nicht nur den Fiihrungskriften -Uberstundenpauschale, was die
Verpflichtung zur Uberstundenleistung inkludiert. Ebenso miiiten Unterneh-
men aus betriebswirtschaftlichen Interessen danach trachten, daf3 ,,unnotige*
Uberstunden vermieden werden. Andererseits kennen wir auch das ménnliche
Unentbehrlichkeits- und Wichtigkeitsyndrom mit allen Rundumerscheinungen;
das kann sich so auf die Arbeitsorganisation auswirken, da3 es immer Griinde
gibt, warum mann Tag und Nacht in der Firma sein muB; vielleicht sind viele
Mainner auch schlechte "Manager" im Sinne der Eigenorganisation, sodal} sie
Zeitabldufe (bei Terminarbeiten) nicht richtig planen. Das Gleiche gilt fiir die
Kategorie ,,weil es in dieser Branche iiblich ist“. In der Analyse ordneten wir
sowohl die ,,Erfiillung von Terminvorgaben®, wie auch die ,,Brancheniiblichkeit
von Uberstunden* unter die Kategorie ,,indirekte Anordnungen®. Das Zusam-
menspiel von betrieblichem Interesse an der Leistung von Uberstunden und
dem ménnlichen Unentbehrlichkeitssyndrom sollte allerdings mitgedacht wer-

den.

Am hiufigsten werden Griinde fiir die Uberstundenleistungen genannt, die sich
unter indirekte Anordnungen der Vorgesetzten subsumieren lassen (z.B. Ter-
minvorgaben sind zu erfiillen; in der Branche ist es iiblich). Deutlich seltener
werden Griinde fiir die Uberstundenleistungen angegeben, die die Freiwilligkeit
der Erbringung nahelegen (Arbeit macht Spal3; zu Hause keine Ruhe; fiir die
Karriere wichtig; um das Einkommen aufzubessern). Am seltensten begriinden
die Befragten die Leistung von Uberstunden mit der Anordnung durch den Vor-

gesetzten (also direkte Anordnung).
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Tab.27: Rangreihe der Griinde fiir Uberstundenleistung

Griinde fiir Uberstunden Nennungen In Prozent
Weil ich Terminvorgaben zu erfiillen habe 63 64,9%
Weil es in der Branche iiblich ist 32 33,0%
Weil mir die Arbeit Spall macht 29 29,9%
Um mein Einkommen aufzubessern 21 21,6%
Weil es meine Vorgesetzten verlangen 15 15,5%
Weil es fiir die Karriere wichtig ist 13 13,4%
Weil ich zu Hause keine Ruhe habe 1 1,0%
Sonstiges 17 17,5%

Quelle: Ménnerfragebogen

Sind Uberstunden seitens der Unternehmen groBteils unumginglich? Viele der
befragten Ménner geben jedenfalls an, da3 es in "ihrem" Betrieb nahezu unmog-
lich ist, keine Uberstunden zu machen, auch wenn sie dies wollten. Seitens der
Unternehmen wird mitunter auch deutlich gemacht, da3 Arbeitnehmer, die keine

Uberstunden leisten wollen, in seinem Unternehmen nicht gerne gesehen sind.

"Es spielen nicht alle mit, mochte ich auch dazu sagen, es gibt sicher
auch Mitarbeiter, die hier ein bilchen Widerstidnde bringen und
schon sagen, bitte, ich mdchte meine geregelte Arbeitszeit haben,
gibt es, das schlieBe ich gar nicht aus. I: Was passiert dann? X: ...
dann ist fiir uns die Frage, konnen wir auf den Mitarbeiter verzich-
ten oder nicht, in der Regel kommen wir drauf, dal wir auf den nicht
verzichten konnen, weil er doch sehr qualifiziert ist und dann ver-
sucht man, moglichst darauf einzugehen, ..." (8/AG/Computer: 9f)

"... also langfristig [sind solche Mitarbeiter] nicht mehr bei uns,
mochte ich schon sagen. Fiir kurzfristig sagt man in der Regel, na
gut, ok., miissen wir in den sauren Apfel beilen, man kennt dann
diese Leute und, wie gesagt, die haben nicht wirklich, die passen
nicht wirklich dann a la longue in diese Kultur hinein, die sind ein
biflichen ein Fremdkorper dann." (8/AG/Computer: 11)

Doch nicht in allen Firmen werden Uberstunden als quasi selbstverstindlicher

Bestandteil von Arbeitsverhéltnissen gesehen.

Im befragten Friseurunternehmen werden nach Angabe der Firmenleitung nie
Uberstunden bzw. Mehrstunden gemacht. In Spitzenzeiten werde oft eine zu-

satzliche Arbeitskraft befristet eingestellt.
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Im offentlichen Dienst oder in semi-privaten Betrieben (insgesamt vier Unter-
nehmen) werden Uberstunden eher eingeschrinkt und sehr formell (Anord-
nung!) gehandhabt. Jeder weill daher eine geraume Zeit im voraus, dafl und
wann Uberstunden anfallen werden, was theoretisch hinsichtlich familidrer Ver-
pflichtungen Vorteile bringt. Praktisch ist es aber in manchen Bereichen wie-
derum so, daB3 unvorhergesehene Anlisse die rechtzeitige Anordnung von Uber-
stunden verunmoglichen und damit auch die zeitliche Akkordierung mit der

Familienarbeit.

In einem anderen Betrieb - einem wissenschaftlichen Institut - kénnen Uber-
stunden nur in Absprache mit dem Vorgesetzten genommen werden, und dies
nur selten. De facto werden dennoch eine gro3e Zahl von "freiwilligen" Mehr-
stunden geleistet, aus dem Bemiihen, trotz Termindrucks eine qualitativ hoch-

stehende Arbeit abzuliefern.

In den meisten Unternehmen werden aber Uberstunden verlangt’¢. Die Uber-
stunden fallen in diesen Betrieben oft sehr kurzfristig an, entweder weil den
Wiinschen der Kunden entsprochen werden miisse, ein Problem in der Produkti-
on aufgetaucht sei oder ein Projekt termingerecht fertiggestellt werden miisse. In
den meisten Betrieben scheint es ganz selbstverstindlich zu sein, da3 Uberstun-

den gemacht werden:

"Wir haben im Schnitt so 60 bis 80 Uberstunden im Monat in der
Planung und ungefahr 20 bis 30 bei einem Techniker."
(21/AG/Kiihl: 7)

"Ich wiirde sagen, das wire libers Jahr linear gesehen eine
[Uber]Stunde pro Tag, wenn man jetzt, ich mach zum Beispiel im
Juli, August, im Juni, im September meistens keine, das hei3t, ma-
chen tu ich sie schon, aber abgerechnet wird es dann spéter, aber
wenn man sagt, man hat 220 Arbeitstage und man hat 220 Uber-
stunden, konnte man das so umlegen, da3 man sagt, pro Tag minde-
stens eine." (19/AN/Versicherung: 13)

In manchen der befragten Firmen ist es liblich, dal Ménner (auch solche, die
keine Fiihrungspositionen inne haben) auf Basis eines Entgelts plus Uberstun-

denpauschale arbeiten und dafiir eine Mindestanzahl von Uberstunden im Monat

leisten miissen - nach oben ist die Grenze offen.

76 In zwei Betrieben werden nur auf der Ebene der Fiihrungskrifte Uberstunden gemacht.
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Angeordnete Uberstunden werden iiberwiegend mit Geld abgegolten. Das be-
deutet, daB die Uberstunden familidre "Unterstunden" bedingen. In manchen
Betrieben haben die Ménner die Wahl zwischen Freizeit oder monetérer Abgel-
tung, in einem Betrieb besteht ausschlieBlich die Moglichkeit eines Zeitaus-
gleichs, in einem Betrieb (Druckerei) werden die Uberstunden ausschlieBlich
ausbezahlt. Aus der Sicht der Unternehmen ist die Bereitschaft zur Uberstun-
denleistung recht unterschiedlich und hinge von mehreren Faktoren ab - etwa
davon ob jemand eher an Geld oder an Freizeit orientiert sei. Familidre Ver-

pflichtungen spielten dabei keine Rolle:

" ... in dem Zusammenhang habe ich noch nicht gesehen, dal3 das
damit zusammenhéngen wiirde, ob die Leute eine Familie haben
oder nicht." (34/AG/Druck: 4)

Diese Einschitzung deckt sich mit den Angaben jener Ménner, die regelmafig
Uberstunden machen. Sie finden diese grofteils als nicht sehr belastend und in
ihrer Arbeit unumginglich. Der "Leidensdruck der Uberstunde" sei aus mehre-
ren Griinden durchaus nicht immer gegeben, etwa wenn sie finanzielle Motive
hitte. Diese Einschitzung eines Personalvertreters diirfte nicht ganz unberech-

tigt sein.

Zusammenfassung

Alle befragten Ménner bis auf drei gehen einer Vollzeitbeschéftigung nach. Je-
weils rund ein Fiinftel der Méanner arbeiten im Wechseldienst bzw. mit fix vor-
gegebenen Anwesenheitszeiten, der Rest in flexibleren Arbeitszeitformen wie
etwa Gleitzeit. Einige wenige arrangieren die Lage der Arbeitszeit gemeinsam
mit den KollegInnen.

Nur ein Viertel der Ménner konnte bzw. kann das Ausmal ihrer derzeitigen Ar-
beitszeit selbst bestimmen, etwa 60 Prozent haben Einflu3 auf die Lage bzw.
Verteilung der Arbeitszeit, wenn man das Gleitzeitmodell als Form der Mitge-

staltung der Arbeitszeit miteinbezieht.

Mainner mit Gleitzeit bewerten dieses Arbeitszeitmodell durchwegs als positiv,

wenngleich es im Sinne einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie de
facto wenig bringt. Die Einteilung der tdglichen Arbeitszeit bei Gleitzeit richtet
sich primir nach den betrieblichen Interessen (bzw. muf} sich richten) und nicht

nach den familialen Aufgaben. Gleitzeitregelungen bringen mehr Vorteile fiir
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die Unternehmen, die insbesondere in saisonalen Spitzenzeiten oder bei erhoh-

tem Arbeitsanfall auf kostengiinstige Arbeitskraft zurtickgreifen konnen.

Beschiftigte, die liber ein groferes Ausmal} an Zeitautonomie verfiigen, passen
die Arbeitszeit wesentlich stirker an die Anforderungen der Familienarbeit aus.
Flexible Arbeitszeitregelungen, die ein hohes Mal3 an Zeitautonomie fiir die Ar-
beitnehmer erlauben, bieten daher tendenziell bessere Voraussetzungen fiir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie als etwa Wechsel- oder Schichtdienst. Die-
se Zeitautonomie wird aber nur in kleinen Segmenten des Arbeitsmarktes reali-
sierbar sein - wie die Beispiele unserer Untersuchung zeigen. Hier sind es z.B.
ein Sozialverein und ein eher alternativer Friseurbetrieb, in welchen die Méanner

ihre Arbeitszeiten weitgehend selbst bestimmen kdnnen.

Es konnen auch nicht die Nachteile {ibersehen werden, die flexible Regelungen
beinhalten und die Vereinbarungsleistungen wiederum erschweren bzw. behin-
dern. So wird von Unternehmen in der Regel erwartet, dafl die dort Beschiftig-
ten jederzeit verfligbar sind und die - flexible - Arbeitszeit primér nach den Be-
diirfnissen des Betriebes einteilen. Die Personalpolitik vieler Unternehmen, mit
der geringstmdglichen Anzahl von Beschéftigten zu operieren, erhoht den Zeit-
und Arbeitsdruck und spielt eine bedeutende Rolle im Zusammenspiel von Ar-

beit und Familie.

Umgekehrt kommen die befragten Méanner den Anforderungen der Betriebe
teilweise sehr entgegen. Fast zwei Drittel machen regelméBig oder fallweise
Uberstunden, mit der RegelmiBigkeit steigt auch die Zahl der Uberstunden, die
im Schnitt wochentlich gemacht werden. Zwar wird ein erheblicher Teil der
Uberstunden entweder auf Anordnung oder aus Griinden der Arbeitsorganisati-
on nicht immer ganz "freiwillig" geleistet, der "Leidensdruck der Uberstunde" -
so ein Interviewpartner - ist aber bei weitem nicht immer gegeben. Uberstunden
werden von Ménnern auch gemacht, weil sie in der Berufsarbeit aufgehen, Kar-
riere machen wollen, thre Arbeit vielleicht nicht gut genug einteilen oder sich
am Arbeitsplatz unentbehrlich fiihlen. Finanzielle Vorteile spielen bei den von
uns befragten Ménnern eine nur geringe Rolle. Die von uns befragten Manner
besetzen mit den Uberstunden rund acht Vollzeit-Arbeitsplitze. Die Reduktion
von Uberstundenleistungen hitte somit zwei potentielle Effekte: Einmal steigt
(theoretisch) das Zeitausmal}, in dem Haus- und Familienarbeit iibernommen
werden konnte; zum zweiten kann - selbst bei nur teilweisem Ersatz - auch Er-

werbsarbeit besser umverteilt werden.
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3. Teilzeit ist Mehr

Wenn von Vereinbarkeit von Beruf und Familie die Rede ist, gibt es zwei Au-
tomatismen: es wird automatisch an Frauen gedacht und automatisch an Teil-
zeit. Teilzeit war demnach auch ein Kernpunkt unserer Untersuchung; im Sinne
eines Perspektivenwechsels aber Teilzeit von Médnnern und zwar im Kontext der
Arbeitsteilung von Berufs- und Familienarbeit. Wie stehen Unternehmen, Per-

sonalvertretung und die Méanner selbst dazu?

3.1. Teilzeit - (k)ein Miinnertraum?

In 12 von 15 also 80 Prozent der untersuchten Unternehmen arbeiten Ménner in
Teilzeit - insgesamt 56. Aber nur rund 40 Prozent der von uns befragten Min-
ner - Méanner mit Kindern - wissen dariiber Bescheid, daf es in ihrer Firma die-
se Moglichkeit gibt. Der Rest weil3 es nicht bzw. glaubt, da3 dazu keine Mog-
lichkeit besteht.

Leider wissen wir von den teilzeitarbeitenden Mannern selbst nur wenig iiber
ihre Motive, in Teilzeit zu arbeiten, da sich nur drei an der Fragebogenerhebung
beteilligten. Aus der Sicht der befragten UnternehmerInnen und Betriebsrétln-
nen arbeiten die Ménner in Teilzeit, weil sie keinen anderen Arbeitsplatz ge-
funden haben (der Job war also als Teilzeitstelle ausgeschrieben), weil sie sonst
den Arbeitsplatz verloren hitten, weil sie einer zusétzlichen Tatigkeit zu einer
anderen nachgehen wollen (vorwiegend Sportler und Studenten), weil sie einen
langsamen Ubergang in die Pension planen (dies scheint ihnen allerdings tw.
von der Firmenleitung nahegelegt worden zu sein) oder weil sie mehr Freizeit

mochten. Familidre Griinde sind nicht darunter.

3.1.1. Teilzeit - eine gute Moglichkeit fiir die anderen

Wie stehen Ménner dazu, die Erwerbsarbeitszeit zugunsten der Familie zu re-
duzieren? Mehr als drei Viertel der befragten Ménner halten das fiir positiv, nur
20 Ménner von 140 lehnen eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit aus familidren

Griinden ab.
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Tab.28: Einstellung zur Arbeitszeitreduktion bei Méannern

Arbeitszeitreduktion aus familidren Griinden = Nennungen Prozent
gut 106 75,7%
schlecht 20 14,3%
keine Angaben 14 10,0%
gesamt 140 100%

Quelle: Ménnerfragebogen

Positiv bewertet wird priméir, da3 bei einer reduzierten Arbeitszeit mehr Zeit fiir
die Kinder vorhanden wére; am zweithdufigsten, dall der ganzen "Familie"
(Kinder, Partnerin und Haushalt) mehr Raum gegeben werden konne. 13 Min-
ner sehen mogliche Effekte fiir die Gleichstellung von Frauen in der Partner-
schaft und auf dem Arbeitsmarkt. Manche Ménner iiberlegen sich bereits kon-
kret, welche Arbeiten sie im Falle einer reduzierten Arbeitszeit zu Hause iiber-
nehmen wiirden, damit die Partnerin entlastet ist: z.B. "die schwere Hausar-

beit", was immer damit gemeint ist.

Fast die die Hilfte der Ménner, die eine Arbeitszeitreduktion aus familidren
Griinden ablehnen, begriinden dies mit zu erwartenden finanziellen Engpéssen.
Aber bereits am zweithdufigsten wird die Befiirchtung geduf3ert, da3 man sich
mit einer Arbeitszeitreduktion die berufliche Karriere verbaue, ein weiteres
Fiinftel meint, daf3 die Arbeit nicht mehr zur Zufriedenheit erledigt werden kon-

ne.
Exkurs: Frau als Besserverdienende

Das Einkommen der Partnerin, das zeigen auch die oben beschriebenen Ergeb-
nisse unserer Studie, diirfte tatséchlich eine "kritische Masse" (von mehreren)
fiir die Reduktion der Arbeitszeit, aber auch fiir die Inanspruchnahme der El-

ternkarenz durch Minner sein.
Rollenumkehr

Ein immer wieder auftauchendes Argument gegen reduzierte Arbeitszei-
ten/Teilzeit von Ménnern ist schlechteres Einkommen der Frauen, diirfte real

eine Rolle spielen (siche Karenz Kap. V).

Nebenjob Vater und Hausmann (Institut fir Konfliktforschung © 1997) 102



Mit einem im Fragebogen angefiihrten hypothetischen Beispiel’’, in dem die
Partnerin besser verdient und nun eine Entscheidung zwischen Beruf und Fami-

lie getroffen werden muf3, wollten wir das nochmals testen.

Genau die Hilfte der befragten Ménner wire bereit, zugunsten der Partnerin ei-
nen Grofteil der Haus- und Familienarbeit zu ibernehmen und eventuell dafiir
die Arbeitszeit zu reduzieren. Ein Drittel der befragten Ménner wiirde den Part-

nerinnen davon abraten, die lukrative Stelle anzunehmen.

Tab.29: Partnerin raten Stellenangebot anzunehmen

Wiirden Sie Ihrer Parnterin raten, das Stellen- Absolut In Prozent
angebot anzunehmen?

Ja 70 50,0%
Nein 46 32,9%
Keine Angabe 24 17,1%
Summe 140 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Fiir die positive Entscheidung ausschlaggebend waren das zu erwartende hohen
Einkommen und die Karrierechance fiir die Partnerin (je 18 Nennungen) sowie
die Forderung der Partnerschaft bzw. der Gleichberechtigung (8 Nennungen).
Einige Ménner sehen auch eigene Vorteile: sie hétten mehr Zeit fiir die Kinder
und die Familie (6 Nennungen) bzw. fiir sich selbst (1 Nennung). Acht Méanner

meinen, die Partnerin solle das fiir sich selbst entscheiden.

Die Argumentationslinie der ablehnenden Ménner ist konventionell: Die Kar-
riere des Mannes sei wichtiger bzw. der Mann soll Familienerhalter sein, nega-
tive Folgen fiir die Familie seien zu erwarten, die Partnerin sei "kein Karriere-
typ" oder "wiirde sich selbst dagegen entscheiden". Manche halten das finanzi-

elle Angebot fiir nicht attraktiv genug.

77 Stellen Sie sich vor, IThre Partnerin erhielte ein tolles Stellenangebot: Sie wiirde ca. 4.000, -
OS mehr verdienen als Sie und hitte gute Aufstiegschancen, allerdings unter der Vorausse t-
zung, daf} sie des ofteren mehr als 40 Stunden pro Woche arbeitet. Das wiirde bdeuten, daf3
Sie einen groBen Teil der Kinderbetreuung und Hausarbeit iibernehmen und eventuell sogar
Thre Arbeitszeit reduzieren miifiten. Wie wiirden Sie reagieren? Wiirden Sie ihr r aten, die
Stelle anzunehmen? *wenn ja, warum .....; *wenn nein, warum .....
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3.1.2. Miinner - ein arbeitsames Volk

Die positive Bewertung einer Arbeitszeitreduktion aus familidren Griinden rela-
tiviert sich, wenn Ménner nach dem von ihnen gewiinschten Ausmal} der wo-

chentlichen Arbeitszeit gefragt werden.

Fast 60 Prozent der befragten Ménner geben an, auch in Zukunft genausoviel
wie derzeit arbeiten zu wollen, nur 22 Prozent konnen sich vorstellen, weniger
als bisher zu arbeiten. Es relativiert sich vor allem aber in Anbetracht dessen,
daB nur 12 Prozent angeben "lediglich keine Uberstunden mehr machen zu wol-
len", aber mehr als die Hilfte der Befragten angeben Uberstunden regelmiBig

oder fallweise zu leisten (sieche Tab.28).

Tab.30: Gewiinschtes Ausmal} von Arbeitszeit

Wieviele Stunden wiirden Sie gerne arbeiten? Nennungen In Prozent

mehr als zur Zeit 5 3,6%
genau so viel wie zur Zeit &3 59.3%
mdchte lediglich keine Uberstunden mehr 17 12,1%
machen

weniger als zur Zeit 31 22,1%
K.A. 4 2,9%
Summe 140 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Mainner mit Kindern halten eine Arbeitszeitreduktion aus familidren Griinden
an sich fiir eine gute Losung, aber offenbar nicht fiir sich selbst (vielleicht fiir
andere Ménner, oder doch eher fiir Frauen?). Konkret wéren nur wenige bereit,

ihre Arbeitszeit zu reduzieren, und wenn, dann nur die Uberstunden.

Die Ergebnisse der qualitativen Interviews mit den Méannern bestétigen die Er-
gebnisse der Fragebogenerhebung. Der Grofteil der interviewten Ménner kann
sich - ohne Nennung spezieller Griinde - nicht vorstellen, beruflich weniger zu
arbeiten als bisher. Ein einziges Mal wird mit der Einkommenssituation argu-

mentiert. Der Grundtenor ist etwa folgender:

"... also ich glaube, die 38 Stunden, ich fiihle mich an und fiir sich
nicht iiberfordert, mit den 38 Stunden habe ich eigentlich keine Pro-
bleme, obwohl ich eh auf weit mehr komme und nicht einmal da
Probleme habe, aber das ist wieder mein Privatvergniigen mehr oder
weniger." (15/AN/BM: 19)
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In den Interviews wurde auch deutlich, wie automatisch Teilzeitarbeit in eine
Linie mit Frauenerwerbstitigkeit gebracht wird. Sobald Teilzeit angesprochen
wurde, war seitens der Interviewpartner nicht mehr von Ménnern - das eigentli-

che Thema - sondern von Frauen die Rede.

Hin und wieder fithren Ménner auch an, da3 die Personalpolitik des Unterneh-
mens Teilzeit nicht vorsehe, weshalb sie sich dariiber keine Gedanken zu ma-
chen brauchten. Diese Wahrnehmung steht den Aussagen der Unternehmensfiih-

rung oft diamentral gegeniiber.

3.1.3. Weniger Stunden kénnen auch mehr sein

Jene 31 Minner, die tatsdchlich weniger als zur Zeit arbeiten mochten, wiin-
schen sich groBteils eine Arbeitszeit zwischen 30 und 36 Stunden pro Woche,

wobei die Mehrheit eine 30 Stunden Arbeitswoche bevorzugen wiirde.

Tab.31: Gewiinschte Arbeitszeit pro Woche bei ev. Arbeitszeitreduktion

Weniger als zur Zeit: Stunden pro Woche Nennungen In Prozent
25 Stunden 1 3,2%
30 Stunden 12 38,7%
32 Stunden 1 3,2%
35 Stunden 9 29,0%
36 Stunden 2 6,5%
42 Stunden 1 3,2%
KA. 5 16,1%
Summe 31 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Als ausschlaggebenden Grund fiir die gewlinschte Arbeitszeitreduktion nennen
auch diese Ménner (entsprechend der oben beschriebenen allgemeinen Ein-
schitzung) an erster Stelle die Kinder. In weit geringerem Ausmal} wird als
zweiter Beweggrund die partnerschaftliche Aufteilung von Familien- und Haus-
arbeit genannt; fast gleich oft die Erwartung: "weil ich dann mehr Zeit fiir mich

habe".78

78 Schilling und GroB (1992: 130f) stellten in ihrer Untersuchung iiber das minnliche "Tei I-
zeitpotential” fest, dal Méanner in erster Linie Arbeitszeit reduzieren mochten, um mehr Zeit
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Tab.32: Griinde fur Arbeitszeitreduktion

Griinde fiir Arbeitszeitreduktion Nennungen In Prozent
weil ich dann mehr Zeit fiir meine Kinder ha- 27 87,1%
be

weil sich Haushalt, Kinderversorgung und 18 58,1%

Familieneinkommen sich so partnerschaftlich
aufteilen lassen

weil ich dann mehr Zeit fiir mich habe (z.B. 17 54,8%
fiir Hobbys, kulturelle, politische Interessen)

weil dadurch Arbeitslosigkeit reduziert wer- 12 38,7%
den konnte

um Zeit fiir Studium und Weiterbildung zu 6 19,4%
haben

aus gesundheitlichen Griinden 5 16,1%
um Zeit fiir einen zusétzlichen Job zu haben 3 9,7%
weil meine Partnerin mochte, dall ich weniger 3 9,7%
arbeite

weil ich ohnehin finanziell abgesichert bin 1 3,2%
als Ubergang in die Pension 1 3,2%
Sonstiges 4 12,9%
weil dadurch zusitzliche Arbeitsplétze ge- 0 0,0%
schaffen werden

weil ich Teilzeitkarenz in Anspruch nehme 0 0,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

Wie oben erwihnt, haben nur drei Ménner den im Fragebogen enthaltenen Son-

derteil fiir Teilzeitbeschiftigte beantwortet, generalsisierbare Ergebnisse liegen

daher nicht vor. Der Vollstindigkeit halber hier aber die Auswertung dieser drei

Bogen zur Frage der Griinde fiir ihre Teilzeitbeschéftigung.” Alle drei teilzeit-

beschiftigten Manner gaben an, damit Berufs- und Familienarbeit besser mit-

fiir sich zu haben. Nur in Zehntel der befragten teilzeitinteressierten Ménner gibt die Bewa 1-
tigung von Familienarbeit als Motiv an. Die Autorlnnen schlieBen daraus: "Verbi ndet man
mit diesem Motiv das gleichsinnige Motiv einer egalitiren Verteilung der berufl ichen und

familidren Lasten zwischen Mann und Frau, so ist auch aus der Gruppe des méannlichen
Teilzeitpotentials kaum eine Verdnderung der geschlechtsspezifischen Arbeit steilung zu
erwarten."

79 Es waren 17 Antwortméglichkeiten vorgegeben; Mehrfachnennungen waren mégli ch.
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einander in Einklang bringen zu wollen. Aber nur einer von ihnen begriindet
dies ausfiihrlicher: er wolle mehr Zeit fiir seine Kinder haben und sieht in Teil-
zeit eine gute Moglichkeit, Haushalt, Kinderversorgung und Familieneinkom-
men partnerschaftlich aufzuteilen. Zwei von drei Befragten gehen der Teilzeit-
beschiftigung dariiberhinaus auch nach, um mehr Zeit fiir sich selbst zu haben.
Die soziale Absicherung und die Ausiibung einer zweiten beruflichen Aufgabe

werden ebenfalls als Griinde genannt.

Auch unter den miindlich interviewten Méannern kann sich nur ein kleiner Teil
in naherer Zukunft vorstellen, die Berufsarbeit zu reduzieren; vereinzelt gibt es
dafiir bereits konkrete Pldne. Vordringlichstes Motiv fiir eine Arbeitszeitreduk-
tion wire "mehr Zeit fiir sich" zu haben. Das kann theoretisch auch mehr Zeit
fiir Familienarbeit einschlieen, Prioritét hat aber eher die personli-

che/individuelle Freizeitgestaltung.

3.1.4. Wer wagt, kann gewinnen

In Debatten iiber Teilzeitarbeit (bzw. Elternkarenz) von Mannern wird regel-
maBig angefiihrt, daB} es seitens der Unternehmen grof3e Widerstinde dagegen
gébe; es wire also fiir Ménner nicht leicht, Teilzeitwiinsche zu realisieren. Die
von uns befragten Ménner sehen das weniger dramatisch. Zwar legen 46 Ant-
worten®? eine ablehnende Haltung seitens der Firmenleitung nahe, 32 Antwor-
ten weisen darauf hin, daf3 die Vorgesetzen dem Wunsch von Ménnern nach
Teilzeitbeschéftigung positiv oder zumindest neutral gegeniiberstehen wiirden.
In einigen wenigen Antworten wird die Befiirchtung gedufert, da3 negative

Konsequenzen aus einem Teilzeitwunsch erwachsen konnten.

In manchen Antworten wird die prinzipiell positive Haltung der Unternehmens-
leitung zur Teilzeitbeschéftigung jedoch an Bedingungen gekniipft, wie zum
Beispiel:8! "Egal, solange die Arbeit erledigt wird"; "wenn Firmeninteressen

n.n

nicht leiden"; "wie ich meinen Job mache, ist mein Problem".

Abgelehnt wiirde nach Ansicht der befragten Manner demnach Teilzeitbeschéaf-
tigung vor allem mit dem Argument, da3 damit Schwierigkeiten in der Arbeits-
organisation verbunden wéiren, was angesichts der personellen Engpisse nicht

ganz von der Hand zu weisen ist, und der geringeren Verfligbarkeit von Teil-

80 n=140; 34 Ménner machten diesbeziiglich keine Angaben.
81 Diese Antworten wurden nicht als positive Reaktion von seiten der Unternechmen eing estuft.
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zeit- gegeniiber Vollzeitbeschéftigten. Einige der Ménner befiirchten, daf3 ihr
Teilzeitwunsch mit Desinteresse, geringer Motivation und mangelndem Einsatz
gleichgesetzt werde, was wiederum negative Konsequenzen fiir das berufliche

Fortkommen habe.

Anhand eines hypothetischen Beispiels®? versuchten wir in der Befragung, die
von den Ménnern antizipierten Reaktionen der Firmenleitungen noch starker zu
konkretisieren. Uberraschenderweise ist hier nur rund ein Drittel der Befragten
der Ansicht, da3 die Firmenleitung ihr Anliegen nach einer Veridnderung der
Arbeitszeit ablehnen wiirde und mehr als die Hilfte denkt, dal3 einer Abédnde-
rung zugestimmt wiirde. Die Ménner trauen sich also durchaus zu, ihr Anliegen
nach einer Arbeitszeitreduktion durchzusetzen - soferne es konkret vorhanden

ist, wogegen auch dieses Ergebnis spricht.

Als erwartete Gegen-Argumente seitens der Firmenleitung werden - wie bei der
vorigen Fragestellung - von den Mannern Personalknappheit, arbeitsorganisato-
rische und dienstrechtliche Probleme genannt. Hiufiger wird auf die scheinbare
Unvereinbarkeit von Teilzeitbeschiftigung und Leitungsfunktionen hingewie-
sen; erstmals erwédhnt wird in diesem Zusammenhang, daf3 Teilzeitkrifte als zu
teuer gelten und Firmen vermutlich zudem keine Prizedenzfille schaffen moch-
ten - also Ménner in Teilzeit Vorbildwirkung (Sogwirkung) haben konnten.
Manche Firmen wiirden Teilzeit von Méinnern ablehnen, weil sie "nur fiir Frau-
en moglich" sei - bei denen Teilzeit offenbar kein arbeitsorganisatorischen Pro-

bleme darstellt, so lieB3e sich daraus schlie3en.

Tab.33: Reaktion der Firmenleitung auf Abénderung des Ausmasses

und Einteilung der Arbeitszeit

Wiirde Firmenleitung Anliegen ablehnen? Absolut In Prozent
Ja 45 32,1%
Nein 77 55,0%
K.A. 18 12,9%
Summe 140 100,0%

Quelle: Ménnerfragebogen

82 Stellen Sie sich vor, Sie miifiten aus familifiren Griinden das Ausmaf und/oder die Einte i-
lung Threr Arbeitszeit verdndern. Sie gehen mit IThrem Anliegen zur Firmenleitung. Wie,
glauben Sie wiirde diese reagieren? Wiirde die Firmenleitung dieses Anliegen ablehnen?

ja; *nein.
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Wie wiirden Arbeitskolleglnnen auf eine Arbeitszeitreduktion reagieren? Die
Mehrzahl der Antworten legen positive, verstdndnisvollen Reaktionen (38 Nen-
nungen) nahe, 20 glauben, dal3 es den KollegInnen zumindest egal wére.?3 Ne-
gative und ablehnende Reaktionen werden 19 mal erwartet, vor allem wiirden
Kolleglnnen eine groflere Arbeitsbelastung befiirchten bzw. bezweifeln, daf3 die

Teilzeitbeschéftigten in ausreichendem Malle verfiigbar wiren.

Einige Ménner (6) glauben, dal} ihre Kolleglnnen eine Verringerung der Ar-
beitszeit nur unter bestimmten Umstdnden gutheilen wiirden: wenn sie nur iiber
einen kurzen Zeitraum dauert bzw. voriibergehend ist; wenn Frauen ihre Ar-
beitszeit reduzieren und nicht Méanner; wenn die Reduktion der wochentlichen

Arbeitszeit nur gering ist.

Ein paar weitere Ménner glauben, daf3 die Mitarbeiterlnnen eher verwundert

oder besorgt wegen moglicher Verdnderungen, oder neidisch sein wiirden.

Tab.34: Reaktionen der KollegInnen auf Arbeitszeitreduktion

Wie wiirden Kolleglnnen auf AZ-reduktion rea- Nennungen
gieren?

positiv und verstandnisvoll 38
egal 20
negativ, ablehnend 19
fragend, besorgt, neidisch 7
teils/teils

weil nicht 4
sonstiges 3
keine Angabe 45

Quelle: Ménnerfragebogen

3.1.5. Zaghafte Versuche

Die Zahl der befragten Ménner, die ihre Arbeitszeit reduzieren mochten ist,
auch im Verhiltnis zur erwarteten Realisierungsmoglichkeit, dulerst gering.
Noch geringer ist die Zahl jener Ménner, die dies bereits aktiv betrieben haben,

was eine Generalisierbarkeit der Ergebnisse nicht erlaubt, sondern nur als Ein-

83 Die Frage wurde im Fragebogen offen gestellt.
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zelergebnis wiedergegeben werden kann. Von den 31 Ménnern, die ihre Ar-
beitszeit reduzieren mochten, haben es sieben versucht; dreien ist es nicht, vie-

ren ist es gegliickt.84

Die drei Ménner, denen der Versuch, ihre Arbeitszeit zu reduzieren, nicht
gliickte scheiterten in einem Fall aus finanziellen Griinden, im anderen Fall an
der Schwierigkeit, den Arbeitsplatz zu teilen. Andere Griinde - etwa die Ableh-

nung durch Vorgesetzte, Karrierenachteile - spielten keine Rolle.

( Mehr als drei Viertel jener, die angeben, ihre Arbeitszeit reduzieren zu wollen,
haben allerdings noch nicht versucht, ihren Wunsch nach einer Teilzeitbeschéf-

tigung umzusetzen.)

Die drei Ménner, denen die Arbeitszeitreduktion gliickte und die den Zusatzfra-
gebogen ausfiillten, hatten keine Schwierigkeiten, ihren Wunsch umzusetzen. In
den Firmen (Kino, Sozialversicherung, Sozialverein) ist Teilzeitbeschiftigung
iiblich, somit auch die Zusammenarbeit von Teilzeit- und Vollzeitkriften. In ei-
nem Fall waren auch der Betriebsrat und der unmittelbare Vorgesetze mit der
Reduktion der Arbeitszeit ausdriicklich einverstanden. In einem Fall war der
Arbeitsplatz als Teilzeitstelle ausgeschrieben, in den zwei anderen fiihrten die
Beschiftigten Gesprache mit den Vorgesetzten, um die Stundenreduktion

durchzusetzen.

Zwei der teilzeitbeschiftigten Méanner arbeiten 20 bzw. 30 Stunden pro Woche;
der dritte machte dazu keine Angaben. Die beabsichtigte Dauer der Teilzeitbe-
schiftigung ist sehr unterschiedlich. Ein Teilzeitbeschiftigter wird fiir die Dau-
er der Elternkarenz, ndmlich 22 Monate lang, einer will bis zur Pensionierung
(er st derzeit 48 Jahre alt) die wochentlichen Arbeitstunden reduzieren und der

dritte will dies solange tun, solange es ihm Spal} macht.

3.1.6. Uberwiegend Nachteile

In den miindlichen Interviews wurde bei den Mannern genauer nachgefragt,
welche Vor- und Nachteile sie in der Teilzeitbeschaftigung von Ménnern all-

gemein und fiir sich selbst sehen wiirden. Die Antworten entsprechen den all-

84 Von diesen vier Arbeitnehmern, die eine Reduktion ihrer Arbeitszeit durchsetzen kon nten,

fiillten nur zwei den Zusatzfragebogen fiir Teilzeitbeschéftigte aus. Insgesamt fiillten den
Zusatzfragebogen fiir Teilzeitbeschiftigte drei Méanner aus: bei einem war der A rbeitsplatz
als Teilzeitstelle ausgeschrieben - er bemiihte sich daher nicht direkt um die Reduktion der
Arbeitszeit. In der Folge wird daher immer von drei Teilzeitbeschiftigten die Rede sein.
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gemein bekannten Vor- und Nachteilen, bzw. Vermutungen dariiber (letzteres

speziell im Bereich Teilzeit in Fiihrungspositionen).

Die drei am héufigsten genannten Nachteile sind: Teilzeitbeschiftigung behin-
dert bzw. verunmdglicht eine berufliche Karriere; die spétere Aufstockung der
Arbeitszeit ist meist nicht mehr moglich; ein Teilzeitbeschiftigter hat groflere

Arbeitsleistungen zu erbringen als ein Vollzeitbeschiftigter.

Mit der Sichweise, daB3 Teilzeit der Karriere generell schade verkniipft ist auch

die Sicht, daB sie besonders mit Fiihrungspositionen nicht zusammengehe:

"Ja, das ist klar. Da gibt es auch keinen, ich kenne niemanden im
Haus, der Karriere macht, wenn er halbtags da ist. I: Das gibt es
nicht? X: Nein, das ist ja auch irgendwo unmoglich. Sie kénnen
nicht sagen, was weil} ich, von sieben bis zwdlf, dann bin ich nicht
da und Sie hétten irgendwelche Funktionen inne, in einer leitenden
Position, das ist nicht moglich."(19/AN/Versicherung: 17)

Befiirchtet wird offenbar eine "Verwaisung" der Chefetagen, da die zweite Half-
te des Arbeitsplatzes schwer besetzt werden konne (Unteilbarkeit von Macht!?),
und Vorgesetzte dann - wenn mitunter nétig - nicht erreichbar wéren. (Als wi-
ren Ménner in den oberen Hierarchiebenen iiblicherweise jederzeit am Arbeits-
platz erreichbar und wiirden auch ununterbrochen benétigt werden). Ein einzi-
ger der Befragten meint, da3 auch Fiihrungskompetenzen geteilt werden konn-
ten. Er séhe sogar Vorteile, wenn eine Fiihrungsposition von zwei Teilzeitkraf-
ten besetzt wire, ndmlich, dal bei Krankheit, Urlaub etc. immer (!) eine An-

sprechperson vorhanden sei. Die Vertretung wire leichter zu regeln.

Einige Ménner erwédhnen in den Interviews auch, daB3 heute Teilzeitarbeitsplitze
kaum mehr reversibel wéren, also da3 es nicht wie frither die "Garantie" gibe,
wieder auf eine Vollzeitbeschéftigung aufstocken zu konnen. Dadurch entstiin-

den gravierende Benachteiligungen, wie etwa bei der Pension.

Ein weiteres Problem sei, da3 auf Teilzeitstellen in der Halfte der Arbeitszeit in
der Regel drei Viertel der Tatigkeit eines Vollzeitarbeitsplatzes geleistet werden
miisse - und das zum halben Lohn. Dies flihre zudem zu einem erhohten Aus-

malB an Stre3 und Belastung.

Vorteile werden wenige genannt: nach einem Arbeitstag nicht génzlich ausge-
laugt zu sein und dadurch auch mehr Zeit und Muf3e fiir die Kinder und private

Interessen zu haben; und entscheidend - durch die doppelte Besetzung eines Ar-
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beitsplatzes werde die Kompensation von Personalausfillen (etwa bei Krank-
heit, bei Urlaub) erleichtert.

Die bereits mehrfach erwéhnten drei teilzeitbeschéftigten Ménner aus der Fra-
gebogenerhebung sahen im Unterschied zu den anderen in der Teilzeitarbeit
eher Vorteile, jedenfalls keine Nachteile fiir sich. Vorteile sehen sie auch fiir
den Betrieb: groflere Zufriedenheit bei den MitarbeiterInnen, bessere Vertre-

tungsmoglichkeiten bei Krankenstinden und Urlauben, etc.
3.2. Personalvertretung: Teilzeit ist weitgehend verzichtbar

3.2.1. Teilzeit ja - aber nicht fiir Miinner

Die befragten Personalvertreterlnnen haben im Grunde kaum etwas gegen Teil-
zeitarbeit einzuwenden; in den meisten untersuchten Firmen wird sie ja auch
praktiziert. Teilzeitbeschéftigung stellt nach Ansicht der Betriebsréte/-ridtinnen
vor allem fiir Frauen eine besonders giinstige Moglichkeit dar, Berufs- und Fa-
milienarbeit zu verbinden. Auch stehe die Firmenleitung der Teilzeitbeschifti-
gung von Frauen positiver gegeniiber als jener von Ménnern; kein Problem stel-
le Teilzeitbeschéftigung auch bei Gruppen dar, die einfachere Téatigkeiten aus-

zufiihren haben (also wiederum Frauen).

Teilzeitbeschéftigung fiir Médnner, insbesondere in Fiihrungspositionen, wird

teilweise sogar offen abgelehnt.

"Na ja, ich finde es teilweise, ich sage, wenn das leitende Angestell-
te sind, finde ich ein bilchen komisch, muB ich schon sagen. Also
ich kann mich damit eher nicht unbedingt anfreunden. I: Sie spre-
chen jetzt von Teilzeit und Karenz oder? X: Von Teilzeit bei Mén-
nern. I: Weshalb? X: Weil ich finde, wenn ein Mann alleinstehend
ist oder wenn er in einer leitenden Position ist, dann mul} er wissen,
es gibt halt gewisse Prioritdten. Wenn er sagt, die Familie ist ihm
wichtiger oder Kinder, dann sehe ich das noch ein, aber wenn einer
alleine ist, dann sehe ich es eigentlich nicht ein. I: Aber ich denke
jetzt schon an Familienviter. X: Beides zusammen geht halt wirklich
sehr schwer, wenn es einer will, die Moglichkeit gibt es ja, aber ich
personlich habe nicht unbedingt besonderes Verstiandnis. I: Bei lei-
tenden Angestellten und bei Frauen schon? X: Na, bei Frauen ... I:
Gibt es leitende Angestellte unter den Frauen? X: Ja. Die haben das
teilweise auch in Anspruch genommen, fiir meine Abteilungsleiter-
stellvertreterin, die arbeitet 90%." (20/BR/Bank: 6f)

"Das ist deswegen schwer beantwortbar, weil wir mit dem [Teilzeit
von Ménnern] ganz konkret sehr, sehr wenig konfrontiert sind. ...
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Ich wiirde auch hier unterscheiden, weil wenn Sie meinen im Be-
reich der gehobenen Fithrungskrifte vielleicht, wiirde ich nicht ganz
sicher sein, ob es hier nicht eines Gespriachs wiirdig wére, ob nicht
ein wesentlicher Mann, es gibt nur Ménner im Vorstand, vielleicht
mit der Fithrungskraft spricht und sagt, ob das wirklich so gescheit
ist ..."(35/BR/Versicherung: 12)

Mainner bzw. Flihrungskréfte (= Méanner) sollten nach Ansicht dieser Personal-
vertreter Prioritdten setzen, sollten sich entscheiden was ihnen wichtiger ist: Be-
ruf oder Familie. Nahezu kein Betriebsrat / keine Betriebsrétin kann sich vor-

stellen, daf Fiihrungspositionen von Teilzeitkrdften eingenommen werden.

Vorbedingung fiir eine grundsitzliche Akzeptanz von Teilzeitbeschéftigung sei,
daB der jeweilige Arbeitsplatz entsprechend nachbesetzt wird; einige Personal-
vertreterlnnen sind der Ansicht, da3 jeder Betrieb nur eine bestimmte Anzahl
von Teilzeitbeschiftigten vertrage, weil sich mit der steigenden Zahl von Be-

schiftigten auch die Kommunikationsprobleme mehrten.

3.2.2. Wenig Vorteile - wenig Nachteile

Insgesamt sehen die PersonalvertreterInnen weder viele Vorteile noch viele
Nachteile von Teilzeitbeschiftigung weder fiir die Betriebe noch fiir die dort
Beschiftigten.

Fiir die Unternehmen werden zwei Vorteile genannt: Kostenersparnis und die
Verhinderung des Burn-Out, in Bereichen, in denen man dafiir sensibel ist (So-
zialverein, Schule). Der Kostenaspekt ist ist vor allem in Unternehmen relevant,
in denen viele Uberstunden zu leisten sind (die bis zum Vollzeitumfang als
normale Arbeitsstunden gerechnet werden). Andererseits kosten
Teilzeitbeschéftigte den Unternehmen mehr als Vollzeitbeschiftigte - was auch
als einziger Nachteil gesehen wird. Dabei beziehen sie sich nicht nur auf die
direkten Gehaltskosten, sondern auch darauf, dal mehr Ausgaben fiir die
betriebliche Arbeitsmittel (Schreibtisch, Computer etc.) und fiir den héheren

organisatorischen Aufwand anfallen, weil mehr ArbeitnehmerInnen zu

xel{%aﬁlerndslien%eﬂzeitbeschéiftigten selbst sehen Personalvertretungen, abgesehen
von einer moglicherweise angenehmeren Arbeitszeit, keine wesentlichen Vortei-
le. Die Mdglichkeit der Teilzeitbeschiftigung ist insbesondere bei betrieblichen
Krisen von Vorteil, denn so kdnne oftmals eine Kiindigung vermieden werden.
Eine Teilzeitbeschiftigung sei besser als Arbeitslosigkeit. Dadurch entstinde

aber auch Druck, die Arbeitszeit "freiwillig" zu reduzieren, speziell bei dlteren
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Beschiftigten oder Berufsbereichen mit hohen Arbeitslosigkeit (z.B. bei den

AbsolventInnen von pddagogischen Akademien).

Am hiufigsten werden Karrierenachteile erwéhnt, da Teilzeit noch immer den
Beigeschmack der UnzuverldBlichkeit habe. Sozialrechtliche Benachteiligungen
(v.a. im Hinblick auf die Pensionshohe) werden nur selten erwihnt, ebenso die
erschwerte Riickkehr von Teil- zu Vollzeitbeschéftigung. Von einem Personal-
vertreter wird aulerdem darauf hingewiesen, da3 Teilzeitbeschéftigung potenti-
ell mit einer Benachteiligung der Vollzeitbeschiftigten einhergehe, weil erstere

weniger zur Verfiigung stlinden.

"Das hingt vielleicht auch vom Betrieb ab, nicht, von dem, was ge-
macht wird, also, ich glaube, daf} natiirlich die, die voll da sind auch
natlirlich eher zur Verfiigung stehen, eher Ansprechpartner fiir El-
tern, usw. wiren. Also, auch ein biBchen die Lastverteilung sich
schon etwas anders zeigt." (29/BR/Schule: 15)

3.3. Unternehmen: Teilzeitarbeit ist Frauenarbeit

Die Mehrheit der befragten UnternehmerInnen befiirwortet Teilzeitbeschifti-
gung; genau gesehen fiir bestimmte Gruppen und Bereiche, die - falt man sie
zusammen - ein spezifisches Charakteristikum haben: es sind Frauen oder be-

trifft mehrheitlich Frauen und nicht Méanner.

e Je einfacher und unqualifizierter die Tétigkeit, desto eher gibt es in den Fir-
men Teilzeitarbeitspldtze. In den untersuchten Firmen bestehen Teilzeitar-
beitsplédtze vorwiegend in Bereichen der Sekretariate (Telefon- und Schreib-

arbeiten), der Produktionsvorstufe und des Verkaufs.

"... das ist eine klassische Tatigkeit, die auch in Teilzeit verrichtet
werden kann, weil da gibt es so Richtmengen, wieviel ungefahr ein
Durchschnittsmitarbeiter schafft und wenn ein Vollbeschiftigter ei-
nen Wert von 100 besorgt, dann macht eine Teilzeitkraft mit 20 Wo-
chenstunden etwa die Halfte oder ein biBchen mehr wahrscheinlich
sogar noch." (12/AG/Sozialversicherung: 8)

Viele UnternehmerInnen sind (wie die Ménner und die Personalvertretungen)
der Auffassung, dal} qualifizierte Arbeitsplatze und Fiihrungspositionen mit

Teilzeitbeschéftigung nicht vereinbar sind.?, vorwiegend weil dort Kompe-

85 Nur ein Handelsunternehmer kann sich die Teilzeitbeschéftigung von Fiihrungskriften vo r-
stellen. In Lindern mit sehr langen Offnungszeiten (z.B. USA) sei iiberhaupt kein a nderes
Modell praktizierbar, weil man kénne auch von einem Manager nicht verlangen, daf3 er
rund um die Uhr anwesend ist.
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tenzen schwer zu teilen wiren. Aber dariiber hinaus diirfte es noch eine
merkwiirdige, mannerspezifische Unvereinbarkeit zwischen Fiithrungspositi-

on und Teilzeitarbeit geben.

"I[: Kénnten Sie sich vorstellen, dal im hoheren Management auf
Teilzeitebene gearbeitet wird? X: Eigentlich nicht, eigentlich kann
ich es mir nicht vorstellen. Wir haben derzeit eine Stellvertreterin,
also eine Dame, eines Abteilungsleiters, die verheiratet ist und ein
fiinfjahriges Kind hat, die hat derzeit ein Teilzeitmodell von 90%,
wie gesagt, die ist doch in etwas gehobenerem Management, also
stellvertretende Abteilungsleiterin, da kann ich es mir aber wirklich
nur deswegen vorstellen und sich die Geschiftsleitung nur deswegen
vorstellen, weil sie eben eine Frau ist und nicht ein Mann und inso-
fern hat man gesagt, na gut, das kann und soll so sein, wenn sie das
unbedingt will, wahrscheinlich eh nur bis zur Schulzeit des Kindes
und dann sollte das wieder in normalen Bahnen verlau-
fen."(38/AG/Bank: 7)

Leicht ins Absurde geht die Argumentation, dal in dem "vorgeriickten" Al-
ter, in dem Fithrungskrifte zumindest sind (zwischen 35 und 40). Dringlich-
keit der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienarbeit nicht mehr in dem
Malle gegeben sei wie vielleicht vorher. Nicht bedacht wird, da3 bereits von
den zukiinftigen Fiihrungskriften eben jenes Engagement und die zeitliche
Aufopferung fiir das Unternehmen verlangt werde, die die Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienarbeit unmoglich machen. Abgesehen davon, ist das an-
gegebene Alter genau jenes, in dem - fiir Frauen zumindest - am ehesten

Kinder zu betreuen und zu versorgen sind.

e Je mehr Frauen in der Branche arbeiten, desto eher wird von den Firmen
Teilzeitarbeit angeboten. Dies trifft insbesondere fiir den Handel und den Bii-
robereich zu. Immer wieder wird von FirmeninhaberInnen darauf hingewie-
sen, dal} Frauen, wenn sie aus der Elternkarenz zuriickkommen, um eine Re-
duktion der Arbeitszeit ansuchen. Aufgrund des akuten Arbeitskriaftemangels

wird darauf eingegangen.

Je langer die wochentliche Betriebszeit des Unternehmens oder je eher es an-
dere betriebliche Strukturen es erfordern, desto eher greift man auf Teilzeit-
beschiftigte zuriick. Das ist in Betrieben mit langen Offnungszeiten der Fall,
wo vor allem die Besetzung der Randzeiten die Unternehmen vor Probleme
stellt. In Unternehmen mit Tag- und Nachtbetrieb bzw. bei speziellen Ar-
beitspldtzen mit geringerem Arbeitsumfang wird ebenfalls grofiteils auf Teil-

zeitbeschiftigung zuriickgegriffen. Dies trifft bei unserer Untersuchung ins-
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besondere fiir das Handelsunternehmen, das Forschungsinstitut und die Sozi-

alversicherung zu.

"Teilzeit ist bei uns grundsitzlich moglich, es wird in bestimmten
Teilen des Unternehmens sogar forciert eingesetzt ... I: In welchen?
X: ... zum Beispiel bei den Sekretirinnen ... wenn man hier Sekreta-
riatskrifte zu bestimmten Unternehmensteilen zuordnet, man ja
nicht immer dann auch tatséchlich eine Vollzeitkraft braucht und
wenn hier Teilzeitdquivalente sozusagen effizienter eingesetzt wer-
den konnen, ist das natiirlich von Vorteil. Oder zum Beispiel bei
Rund-um-die-Uhr-Diensten, wie es bei uns bei der Vergiftungsin-
formationszentrale zum Beispiel der Fall ist, ist es natiirlich, was die
Tagesbesetzung anbelangt, sinnvoll, hier mit Teilzeitkrédften zu ar-
beiten, damit ich eine ausreichende Menge an Arbeitskréften zur
Verfiigung habe ... " (10/AG/Wissenschatft: 4)

In manchen dieser Firmen wird auflerdem éalteren Arbeitnehmerlnnen nahe-
gelegt, einen gleitenden Ubergang in die Pension zu wihlen, das heif}t, de
facto Teilzeit arbeiten.

e Je flacher die betriebliche Organisationsstruktur, desto eher wollen auch die
Beschiftigten eine Arbeitszeitreduktion. Dies wird von den UnternehmerIn-
nen darauf zuriickgefiihrt, dafl aufgrund der geringen Aufstiegsmoglichkeiten
die Beschiftigten auch keine karrieremaBigen Benachteiligungen fiirchten
mii3ten. Dies gilt wiederum fiir den Handel, das Friseurunternehmen, die

Schule und den Sozialverein.

Nur ein Vorgesetzter spricht sich dezidiert gegen Teilzeitarbeit aus; in dessem
speziellen Arbeitsbereich ist die Reduktion der Arbeitszeit bisher auch noch
nicht moglich. Wie hoch die Akzeptanz gegeniiber Teilzeitarbeit ist, hangt pri-

mir von den Vorteilen ab, die sich fiir die Firmen daraus ergeben.8¢

UnternehmerInnen konnen sich in den Interviews kaum je davon 16sen, nur an
Frauen zu denken, wenn sie von Teilzeit sprechen. So werden auch die Vorteile
an weiblichen Teilzeitkriften abgehandelt. Sie werden als duferst motiviert be-
schrieben, besonders wenn sie aus der Karenz zuriickkehren und der Beschrin-
kung auf Haushalt und Kinder {iberdriissig sind. Es dréngt sich die Frage auf,
wie motiviert moglicherweise Ménner in derselben Situation wéren. Daher sei
die Arbeitsleistung der teilzeitbeschéftigten Frauen im Vergleich zu jener der

Vollzeitarbeitenden besser.

86 Zu shnlichen Ergebnissen gelangt Finder 1993.
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"Meistens, ja. meistens wollen die in die Teilzeit. Ja, das ist dann
einfacher, die kann man dann schon besser integrieren, die Teilzeit-
kréfte, weil wir ja sowieso Teilzeitkrafte brauchen und vor allem,
die Teilzeitkrifte, die schon einmal in Karenz, also die Leute, die
schon einmal in Karenz waren, die lernen es zu schitzen zu arbeiten,
also nicht nur Hausarbeit und Kinder erziehen, also, die sind froh,
wenn sie wieder arbeiten konnen, wenn sie wieder aus dem Haus-
haltstrott herauskommen und in eine andere Umgebung kommen,
die sind irrsinnig tiichtig, also die leisten in dieser kurzen Zeit oft
mehr, als wir wiirden sie ganztags beschéftigen." (41/AG/Handel:
11)

Die geringere Arbeitszeit hétte auch den Vorteil, dal die ArbeitnehmerInnen

weniger belastet und dadurch auch seltener krank seien.

"Wir haben, glaube ich, eine sehr grole Anzahl an teilzeitbeschiftig-
ten Miittern und Vitern zum Teil und die Uberlegung steht halt da-
hinter, daf} ein iiberlasteter, {iberforderter Mitarbeiter auch kein gu-
ter Betreuer sein wird, also das ist so, dal} auch ein Stiickchen Legi-
timation nach auf3en, ja, ich wiirde sagen, eine mitarbeiterorientierte
Personalpolitik nicht unbedingt guttiert wird, also von seiten des
Auftraggebers oder auch intern." (28/AG/Sozialverein: 9)

An weiteren Vorteilen werden die schon von der Personalvertertung und den
Beschiftigten selbst beschriebenen genannt: Die Besetzung von Randzeiten, das
kostenglinstige Abfedern betrieblicher Arbeitsspitzen, Kompensation bei ur-

laubs- oder krankheitsbedingten Personalausfille etc.

Wenn Unternehmen Nachteile von Teilzeitbeschaftigung nennen,
wird es noch deutlicher als bei den Vorteile, daf} sie dabei implizit
und explizit von Frauen sprechen. Teilzeitbeschiftigten mangle es
an Flexibilitat: insbesondere Frauen wollten immer nur vormittags
arbeiten und es sei duflerst schwierig, teilzeitbeschiftigte Frauen fiir
die Nachmittagsstunden zu finden.8” Teilzeitbeschiftigten nicht be-
reit iiber ein bestimmtes Ausmal} an Stunden hinaus zu arbeiten; sie
seien nicht bereit, Arbeitszeit"variationen" in Kauf zu nehmen, etwa
die saison- oder auftragsbedingte Aufstockung bzw. Abstufung der
Arbeitszeit.

Manche ArbeitgeberInnen sind auch der Auffassung, da3 teilzeitarbeitende Per-
sonen aufgrund ihrer geringeren Arbeitszeit nicht iiber das Wissen und Erfah-

rung von Vollzeitbeschiftigten verfiigen konnen. Thnen fehle es an Know-how.

87 Diverse Erhebungen beziiglich des gewiinschten Ausmafes und der gewiinschten Lage der
Arbeitszeit weisen jedoch darauf hin, daB dies nur fiir eine Minderheit von Frauen ge Ite.
Generell unbeliebt seien allerdings die Randzeiten in den Unternehmen, also spit abends,
an Samstagen etc. Vgl. hierzu Wuppertaler Kreis e.V. 1992
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"Ja, wenn es [die Teilzeitbeschéftigung] bewilligt wird, wenn es
dienstlich tragbar ist, aber nur ist ja der dann im Dienst auch nicht
gebrauchbar. I: Wieso? X: Ja, weil er nichts kann dann, wenn er nur
in der Woche ein Mal da ist oder ein paar Stunden da ist, Teilzeit. I:
Dann kann er weniger? X: Ja, sicher kann er weniger, weil er ja kei-
ne Erfahrung mehr kriegt. I: Er braucht dann doppelt so lange? X:
Ja, ist ja klar, wenn ich die Hélfte da bin, dann kann ich vom Dienst-
lichen genau nur die Hilfte wissen. I: Ist das schon so? X: Sicher,
das ist ja klar. Wenn Sie heute ein Instrument spielen und Sie spie-
len die Hilfte von einem anderen, werden Sie vielleicht ein bilchen
mehr wie die Hélfte konnen, aber weit weg sein vom Schuf3. Und
wenn ich dann die Qualifikation gerade so halbwegs erreicht habe,
dann ist ganz vorbei, glaube ich, weil wenn ich mir das leisten kann,
daB ich da auf Teilzeit hergehe, dann habe ich den Kopf sowieso,
wenn ich zwei Drittel daheim bin oder drei Viertel daheim bin, dann
habe ich ihn eh nicht mehr im Dienst." (13/AG/BM: 31)

Ein weiterer Nachteil, der sich aber unmittelbar eher auf die Arbeitszufrieden-
heit der Teilzeitbeschéftigten selbst auswirkt, sei, da3 Teilzeitbeschéftigte nicht
in dem Mafle wie Vollzeitarbeitende in die Belegschaft und in den betrieblichen
Strukturen integriert sind. Die fehlende Integration von Teilzeitbeschéftigten in
der Belegschaft zeige sich insbesondere bei einigen teilzeitbeschiftigten Man-

nern.

Bei den Nachteilen von Teilzeitarbeit werden die zusétzlichen Kosten - im Ge-
gensatz zu den Kostenvorteilen -, die durch Teilzeitarbeit entstehen sehr wohl
erwihnt. Einerseits bedeute jede zusétzliche Arbeitskraft eine Steigerung der
Fixkosten was die Ausstattung eines Arbeitsplatzes und den Verwaltungsauf-
wand betrifft. Teilzeitarbeit werde aber insbesondere bei Besserverdienenden
teurer. Wiirden etwa anstelle eines Vollzeitbeschiftigten mit 50.000,- Schilling
Einkommen, zwei Teilzeitarbeitende eingestellt werden, erhohen sich die Aus-
gaben des Dienstgebers, weil die Hochstbemessungsgrundlage fiir die Sozial-
versicherung derzeit bei ca. 39.000,- Schilling liegt. Aber wie erwihnt, wird die
relative Kostengiinstigkeit von Teilzeitarbeit bei niedrigeren Einkommen (eben-

falls aufgrund der steuerlichen Begiinstigung) nicht als Vorteil deklariert.)

Zusammenfassung

Teilzeit ist also mehr: mehr fiir Frauen; Mehrarbeit fiir Kolleglnnen; mehr Ver-
waltungsaufwand; mehr Kosten; mehr Leistung; mehr Freizeit; mehr Zeit fiir

Kinder - aber weniger fiir Méinner.
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In 12 der in die Untersuchung einbezogenen 15 Firmen arbeiten auch Ménner in
Teilzeit. Bezogen auf die Gesamtzahl der Beschéftigten der untersuchten Unter-
nehmen sind ca. 12 Prozent aller weiblichen und ca. 1 Prozent aller minnlichen
Arbeitnehmerlnnen teilzeitbeschéftigt. Die Einstellung gegeniiber Manner-
Teilzeitarbeit, die Bereitschaft von Méannern, ihre Arbeitszeit zu reduzieren und
die Abwégung von Vor- und Nachteilen, die sich durch Teilzeit fiir Firmen und
Beschiftigte ergeben, lassen in Summe den Schluf3 zu: Teilzeitarbeit fiir Manner

ist eigentlich kein ernsthaft gefiihrtes Thema.

Drei Viertel aller mittels Fragebogen Befragten - Méanner mit Kindern - finden
es allgemein gesehen positiv, wenn Ménner ihre Arbeitszeit aus familidren
Griinden reduzieren. Es bleibe mehr Zeit fiir die Kinder, als zweites fiir Haus-
und Familienarbeit, drittens werde die Gleichberechtigung zwischen Mann und

Frau gefordert.

Im Gegensatz zu diesem Bekenntnis tasten sie ihre eigene Arbeitszeit nicht ent-
scheidend an. Nur 22 Prozent wollen ihre derzeitige Arbeitszeit reduzieren - nur
ein Fiinftel davon hat es schon (meist vergeblich) versucht. Reduziert werden
sollen in der Regel nur die Uberstunden; von den Ménnern, die Uberstunden lei-

sten (2/3 der Befragten), mochten das nur 12 Prozent dndern.

Jene, die Bereitschaft zeigen, ihre eigene Arbeitszeit zu reduzieren, denken da-
bei ebenfalls zuerst an die Kinder, dann an die partnerschaftliche Aufteilung der

Haus- und Familienarbeit, und daran, mehr Zeit fiir sich selbst zu haben.

Dal} viel an der Bereitschaft der Ménner selbst liegt, zeigt auch das Ergebnis,
dall mehr als der Hélfte der Befragten seitens der Firmenleitung keine nennens-
werten Widerstéinde bei einer gewiinschten Arbeitszeitreduktion erwartet. Eben-
falls glauben viele Befragten, daf} sie bei ihren KollegInnen auf Verstdndnis sto-

Ben wiirden.

Zumindest beziiglich der Firmen diirfte diese Einschitzung nicht ganz richtig
liegen. Firmenleitungen und Betriebsrdtlnnen der untersuchten Firmen haben
zwar auch prinzipiell nichts gegen reduzierte Arbeitszeiten/Teilzeit einzuwen-
den, real aber nur bei Frauen. In der betrieblichen Praxis finden sich Teilzeitar-
beitsplétze auch vor allem dort, wo strukturell eher Frauen zu finden sind. Als
besonderes Problem werden Teilzeitarbeitspldtze in Flihrungspositionen gewer-
tet, wobei die Argumenation gelegentlich so absurde Formen annimmt, daf3 klar

wird, dal das Problem auf einer anderen Ebene zu suchen ist: Machtverlust,
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Konkurrenz (zwischen Ménnern), Unentbehrlichkeitsdenken, Delegationsfahig-
keit etc.

Von allen Befragten werden Vorteile und Nachteile der Teilzeitarbeit gesehen.
Die Manner die bereits Teilzeit arbeiten, finden sie durchwegs vorteilhaft, aller-
dings arbeiten sie in sehr privilegierten Bereichen. Manner, die sich mit Teilzeit
nur gedanklich auseinandersetzen, befiirchten verringerte Karrierechancen, eine
weitere Intensivierung ihrer Arbeit und wenig Moglichkeiten, wieder auf einen
Vollzeitarbeitsplatz zuriickkehren zu konnen, wenn sie das mochten. Die befrag-
ten Personalvertretungen sehen wenig Nachteile und wenig Vorteile: Am ehe-
sten kostenseitige Nachteile fiir die Betriebe, karrieremafBige fiir die Beschaftig-
ten; Vorteile in puncto Arbeitszufriedenheit und als Alternative zu sonst unver-
meidbaren Kiindigungen. Die Unternehmen gehen davon aus, daf3 Teilzeit eine
gute Moglichkeit fiir Frauen ist, Beruf und Familie zu vereinbaren, demenstpre-
chend sehen sie auch Vor- und Nachteile: Einerseits hohe Motivation, gute Ar-
beitsleistung, andererseits Inflexibilitdt und UnverlaBlichkeit, schlechte Integra-
tion in betriebliche Abldufe. Warum das bei Méannern mit Kindern, die ihre
Haushalts- und Familienarbeit ernst nehmen, anders sein soll, konnten sie nicht

schliissig vermitteln.

Unter dem Strich wiegen die Vorteile der Teilzeitarbeit die Nachteile fiir alle
Beteiligten offenbar ziemlich auf, sodall eine ambivalente Haltung dazu iibrig-
bleibt.

Nebenjob Vater und Hausmann (Institut fir Konfliktforschung © 1997) 120



