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Editorial

Die ehemals klaren Grenzen zwischen den Bereichen Arbeit
und Privatleben verwischen sich; Sozialwissenschaftler sprechen
von , Entgrenzung®. Einerseits erlaubt es diese Entwicklung den
Menschen, ihre Personlichkeit stiarker in den Arbeitsprozess ein-
zubringen; auch wird eine riumliche und zeitliche Vermischung
beider Lebensbereiche moglich. Andererseits wird nun der
Mensch mit allen seinen Ressourcen immer stirker 6konomi-
schen Zielen unterworfen. Damit sind fiir den Einzelnen sowohl
Chancen als auch Risiken verbunden.

Dem Prozess der Entgrenzung kann sich heute kaum jemand
mehr entziehen. Auch private Raum-Zeit-Inseln wie die Woh-
nung verlieren tendenziell ihre bisherige Bedeutung. Die moder-
nen Kommunikationstechnologien erlauben Einbriiche in den
bislang durch natiirliche und soziale Rhythmen klar strukturier-
ten sozialen Alltag — so werden Ubergriffe aus dem Bereich der
Arbeit in den des Privatlebens moglich. Davon bleiben auch die
sozialen Beziehungen nicht unberiihrt, erst recht dann nicht,
wenn Kinder im Spiel sind.

Unter den neuen Bedingungen miissen die Individuen selbst
fir Abgrenzung sorgen, in verstirktem Mafle selbst zeitliche und
raumliche Grenzen ziehen. Nur so kann iiberbordenden An-
spriichen aus dem Erwerbsbereich begegnet werden. Wer dazu
aus objektiven wie subjektiven Griinden nicht oder weniger gut
in der Lage ist, wird stirker als andere dem wachsenden Zugriff
des Arbeitgebers ausgesetzt sein. Zugleich ist absehbar, dass bei
der Vergabe von Arbeitsplitzen diejenigen besser zum Zuge
kommen werden, die sich mit ,Haut und Haaren“ zur Verfi-
gung stellen.

Katharina Belwe



Haus- und Familienarbeit sowie andere Ta-
tigkeiten. Damit einher gingen folgenreiche
soziale Ungleichheitslagen, die sich aus dem
Grad und der Qualitit der Einbindung der
Menschen in die jeweiligen Lebens- und Ar-
beitsbereiche ergaben.

Kerstin Jiirgens - G. Giinter Vofs
Gesellschattliche
Arbeitsteilung
als Leistung der
Person

Gegenwirtig mehren sich die Anzeichen
dafiir, dass die Differenzierung der beiden So-
zialsphiaren ,Arbeit“ und ,Leben®, welche
die ,fordistische Arbeits- und Lebensweisel!
in unserer Gesellschaft iiber Jahrzehnte hin-
weg pragte, an Einfluss auf individuelles
Handeln einbtifit. Wir wollen im Folgenden
zunichst skizzieren, wodurch das Verhiltnis
der Bereiche ,Arbeit“ und ,Leben“ in der
Phase des Fordismus gekennzeichnet war, um
anschlieffend auf aktuelle Grenzverschiebun-
gen hinzuweisen. Zwar l6sen sich die Unter-
schiede zwischen Erwerbsarbeit und Privatle-
ben nicht auf, aber die strikte Trennung und

estdeutschland war in den vergangenen
Jahrzehnten von einem sehr erfolgrei-
chen Wirtschafts- und Gesellschaftsmodell
(»Modell Deutschland) geprigt. Innovative
Produkte, rentable Unternehmen, sozialpart-
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nerschaftliche Ar-
beitsbeziehungen und
ein florierender Mas-
senkonsum, aber auch
ein renommiertes Bil-
dungs- und Ausbil-

sowie

Menschen in Krisensi-
tuationen zuverlissig
absicherte, waren das
Ergebnis. Der Wirt-
schaft brachte dies er-
hebliche Produktivi-
titssteigerungen und
Gewinnmargen, fur
die Mehrheit der Be-
rufstitigen  ergaben
sich nachhaltige Ver-
besserungen der Ar-
beitsbedingungen und
Konsummoglichkei-

ten sowie kollektive
Zeitmuster  (,Feler-
abend®, ,Wochenen-
de“), die Raum fiir

ausreichend Regeneration und ein vielfaltiges
Freizeit- und Sozialleben boten.

So erfolgreich dieses Modell anmutet, stets

waren auch vielfaltige soziale Asymmetrien
mit ihm verbunden wie etwa eine Dominanz
der Arbeitszeit tiber die Freizeit und der Er-
werbstitigkeit tber unbezahlte Eigenarbeit,

hohe kollektive Regulierung von ,,Arbeit und
Leben“ gerdt unter Druck. Ungleichheiten
bestehen dabei nicht nur fort, sondern es
kommt auch zu neuen Polarisierungen, weil
Menschen unterschiedliche Ressourcen zur
Verfligung stehen, um die sich indernden An-

im Fordismus

War die vorindustrielle Zeit durch eine fiir die
meisten Menschen weitgehende Vermischung
verschiedener Aktivititen gekennzeichnet, so
bildete sich mit der Durchsetzung des In-
dustriekapitalismus eine folgenreiche struktu-
relle Separierung von Titigkeitsformen in der
Gesellschaft heraus: Grofle Teile der Arbeit
verlagerten sich von der gemeinsamen Pro-
duktions- und Reproduktionsstitte des ,,gan-
zen Hauses“ in separierte Orte wie Manufak-
turen, Fabriken und Biiros. Dort wurden
unter organisatorisch-technischer Steuerung
spezialisierte Titigkeiten verrichtet, die einen

I' Sozialwissenschaftlich werden oft zwei historische
Phasen der industriellen Gesellschaft unterschieden:
eine nach Henry Ford benannte ,,fordistische Phase in
der zweiten Hilfte des 20. Jahrhunderts, die sich durch
Massenproduktion und -konsum sowie starke staat-
liche Sozialsysteme auszeichnete; und eine ,,post-for-
distische“ Phase, in der gegenwirtig die bislang pra-
genden Strukturen von Arbeit, Sozialpolitik und
Privatleben ,dereguliert® und ,flexibilisiert“ werden
(vgl. u.a. Joachim Hirsch/Roland Roth, Das neue Ge-
sicht des Kapitalismus, Hamburg 1986).
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Gelderwerb ermoglichten. Dieser entwickelte
sich zur Grundlage der Existenzsicherung,
wodurch die Erwerbsarbeit eine Sonderstel-
lung gegentiber allen anderen Titigkeitsfor-
men erhielt.

Diese Differenzierung und Hierarchisie-
rung entwickelte sich im 20. Jahrhundert wei-
ter. Das fur diese Zeit typische fordistische
Modell der Gesellschaft war von einer sozial-
und arbeitspolitisch regulierten Arbeitstei-
lung zwischen zwei Sphiren geprigt — der
»Arbeit“ (Erwerbsarbeit) und dem ,Leben®
(alle anderen Titigkeiten).l? Die mit der In-
dustrialisierung  breitflichig  durchgesetzte
und in der Nachkriegszeit staatlicherseits sta-
bilisierte Trennung von ,Arbeit und Leben®
pragt den Alltag der meisten Menschen bis
heute tiefgreifend: In der Sphire der erwerbs-
bezogenen und formell geregelten ,Arbeit”
(»Produktion®) stellen abhingig Beschiftigte
in hierarchischen Organisationen vermarkt-
bare Giiter und Dienstleistungen her und si-
chern tiber bezahlte Erwerbsarbeit ihre Exis-
tenz. In der Sphire des privaten und eher
informellen ,Lebens“ (,Reproduktion®) er-
holen sie sich von den Beanspruchungen; sie
yre-produzieren® ihre Arbeitskraft, indem sie
Kinder grofiziehen, Alte und Kranke versor-
gen und ihre von erwerbsbezogenen Ver-
pflichtungen ,freie“ Zeit zum Beispiel fiir so-
ziale Kontakte, individuelle Bediirfnisse oder
ehrenamtliches Engagement nutzen.

Diese sachliche und riumliche Trennung
von Titigkeiten in der Gesellschaft fithrte —
zusammen mit der Institutionalisierung von
kollektiven, auf Arbeit bezogenen zeitlichen
Mustern — nicht nur zu einer spezifischen
Strukturierung der Lebensfiihrung der be-
troffenen Erwerbstitigen, sondern strahlte
auch auf die Ordnung der Gesellschaft insge-
samt aus. Der private Haushalt und die dort
verrichteten vielfaltigen Arbeiten blieben
zwar hochgradig funktional fir die biologi-
sche und soziale Reproduktion des Arbeits-

|2 Die Unterschiede von Arbeitsbereichen in der Ge-
sellschaft werden meist mit Begriffspaaren ausge-
driickt: ,,Offentlich-Privat®, ,Arbeitszeit-Freizeit*,
JArbeit-Leben“ oder auch ,Familie-Beruf“. Zu be-
achten ist, dass in beiden Lebensbereichen (aber in
unterschiedlichen Formen) ,gearbeitet® und ,ge-
lebt“ wird. Um den okonomischen Vermittlungs-
zusammenhang der Bereiche zu betonen, beziehen wir
uns vor allem auf die Unterscheidung ,,Produktion-
Reproduktion®.
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vermogens der Erwerbstitigen. Sie wurden
jedoch als ,privat“ deklariert und waren ab-
hingig von einem in der Erwerbsarbeit erziel-
ten Einkommen. Wihrend es in anderen Staa-
ten (etwa der DDR) eine Verstaatlichung von
Teilen der Familienarbeit (Kinderkrippen und
-horte) gab, blieb diese in der Bundesrepublik
Deutschland weitgehend im Privathaushalt
angesiedelt: Haus- und Familienarbeit wur-
den hauptverantwortlich von Frauen geleis-
tet, die iiber den Familienlohn und die Sozial-
versicherung des Mannes zwar abgesichert,
aber dadurch auch vom ihm abhingig waren.

Das westdeutsche Muster einer strikten
Trennung von ,Arbeit und Leben ging auf
diese Weise mit der ungleichen Aufteilung
von gesellschaftlichen Aufgaben einher; es
schrieb fundamentale Ungleichheiten der Ge-
schlechter fest: Mianner wurden zum ,,Ernih-
rer® und Haushaltsvorstand deklariert, Frau-
en auf ihre Aufgaben als Hausfrauen und
Miitter mit begrenzter staatlicher Unterstiit-
zung reduziert. Frauenbewegung und Bil-
dungsexpansion lieferten zwar Impulse fur
eine steigende Erwerbsorientierung von
Frauen, aber es blieb — im Vergleich zu ande-
ren Lindern — bis heute bei einer ,Teilzeit-
Integration® in den Arbeitsmarkt.® In der
Folge ist der deutsche Arbeitsmarkt bis heute
geschlechtlich segregiert: Frauen arbeiten
vorwiegend in Branchen und befinden sich in
Positionen mit schlechten Einkommens- und
Aufstiegschancen und entsprechenden Nach-
teilen fiir die Alterssicherung. Das ,,Normal-
arbeitsverhiltnis®, das existenzsichernde Ent-
lohnung und sozialversicherungsrechtliche
Absicherung ermoglicht, war und ist ein auf
die ,minnliche®, erwerbsfixierte Lebensweise
ausgerichtetes Beschiftigungsverhaltnis.

Die Auswirkungen der Trennung der bei-
den sozialen Sphiren betrafen jedoch nicht
nur das Thema der ,, Vereinbarkeit“ bei Frau-
en. Die beschriebene Arbeitsteilung beein-
flusste das Handeln und die Orientierungen
aller Menschen in nahezu jedem Bereich der
Gesellschaft. Dies lasst sich an den Dimensio-
nen Zeit und Raum veranschaulichen.

> Zwar waren in der DDR Frauen stark in die Er-
werbssphire integriert und konnten sich auf eine gute
Infrastruktur der offentlichen Kinderbetreuung ver-
lassen, aber auch hier war die verbleibende Haus- und
Familienarbeit zu ihren Lasten verteilt.



Im Zuge der Industrialisierung bildete sich
eine in Tarifvertrigen und Gesetzen geregelte
Struktur von Arbeitszeiten heraus, die auch
auf andere Sphiren ausstrahlte. Zwar gab es
immer Berufsgruppen, deren Arbeitszeit in
Lage und Dauer von den Standards abwich,
aber dies waren Ausnahmen. Der Arbeitszeit
stand prinzipiell eine eigenstindige und fak-
tisch ebenfalls regulierte Sphire der so ge-
nannten Freizeit gegeniiber. Dies war zwar
keine von (etwa sozialen) Verpflichtungen
Jireie® Zeitsphire, aber doch ein Bereich, der
sowohl die Erholung von der Erwerbsarbeit
sicherte als auch Moglichkeiten des Konsums
und der gesellschaftlichen Integration iber
nicht erwerbsférmige Aktivititen gewahrleis-
tete. Durch die Regulierung der Arbeitszeiten
hatten sich auch hinsichtlich der Lebenslaufe
standardisierte Muster etabliert: Fiir Frauen
mit Kindern war die wiederholte Unterbre-
chung des Erwerbsverlaufs typisch, fiir Min-
ner die erwerbslebenslange Vollzeitbeschafti-
gung bis zum ,Ruhestand“. Grofle Teile vor
allem der minnlichen Bevodlkerung konnten
nach einer Ausbildung direkt in eine Voller-
werbstitigkeit im erlernten Beruf iibertreten
und meist Uber lange Zeitraiume beim glei-
chen Arbeitgeber bleiben. Charakteristisch
war eine hohe Bindung nicht nur an Betriebe,
sondern auch an den erlernten Beruf mit ver-
gleichsweise verlasslicher ,,Karriere®.

Auch in riumlicher Hinsicht dominierte
das Prinzip der Trennung: Es gab einerseits
Orte, an denen erwerbsbezogen in betriebli-
chem Rabmen gearbeitet wurde und anderer-
seits vielfaltige Riume, die anderen, nichr ex-
plizit zweckrationalen Tatigkeiten dienten.
Auf der personlichen Ebene fand dies in der
Trennung eines konkreten Raums der Berufs-
titigkeit von einem engeren privaten Raum
seinen Niederschlag, der fast nur noch der in-
dividuellen Rekreation, dem Konsum, den fa-
milialen Sozialbeziehungen und der Intimitat
diente. Auf raumstruktureller Ebene spiegelte
sich dies wider in einer Trennung der speziell
fir Erwerbsarbeit ausgewiesenen Areale von
Wohn- und Freizeitquartieren sowie Berei-
chen, die speziell dem Erwerb von Konsum-
giitern oder kommerzieller Vergnligung dien-
ten (,Einkaufszonen®, ,Shopping-Malls“,
»Freizeitparks®).

Uber die Dimensionen Zeit und Raum
waren im Fordismus Grenzen zwischen den
Sphiren identifizierbar, die sich — aus heutiger

Sicht — auch als rigide Beschrinkungen des in
den jeweiligen Bereichen Moglichen und
thres Austauschs interpretieren lassen: limi-
tierende, zugleich aber genau dadurch auch
ermoglichende und schiitzende Strukturen.
Diese boten einen verlisslichen und somit
entlastenden Rahmen fur berufliches wie pri-
vates Handeln und hierauf bezogene alltagli-
che und biographische Entscheidungen.

Dieses Grundmuster der Verteilung von
Titigkeiten der Menschen auf zwei verschie-
denartige und getrennte soziale Sphiren er-
reichte einen solchen Grad kultureller ,Nor-
malitat“, dass es als quasi ,nattrlich“ erschien
oder immer noch erscheint. Es umfasste je-
doch eine historisch vergleichsweise ,kurze“
Zeitspanne und existierte in anderen Lindern
nicht in dieser Form. So markant und irrever-
sibel diese Form gesellschaftlicher Arbeitstei-
lung sich bei uns bisher auch darstellte — es
zeichnet sich ein grundlegender Wandel die-
ses gewohnten Verhiltnisses von ,, Arbeit und
Leben“ ab.

LJArbeit und ,,Leben“ im

Post-Fordismus

Die fordistische Trennung von ,Arbeit und
Leben“ gerit seit einigen Jahren durch Struk-
turwandlungen nicht nur in der Arbeitwelt,
sondern durch Verinderungen in beiden so-
zialen Bereichen unter Druck.

In der Erwerbssphire lassen sich bereits
seit Ende der 1980er Jahre neue Formen der
Arbeits- und Betriebsorganisation erkennen,
die auf eine Abkehr von bisher vorherrschen-
den fordistisch-tayloristischen  Prinzipien
einer strikten Aufteilung und Fremdkontrolle
von Arbeitsvorgingen und Betriebsabliufen
hinweisen. Im Zuge der sprunghaft gestiege-
nen internationalen Konkurrenz in der Wirt-
schaft und einer daraus folgenden zunehmen-
den Marktorientierung von Unternehmen bis
hinein in die unternechmensinternen Bezie-
hungen (,,Vermarktlichung®) verlieren nicht
nur nationalstaatliche Grenzen an Bedeutung,
sondern es fallen auch Grenzen innerhalb
nationaler Okonomien, Grenzen zwischen
Betrieb und Markt sowie Grenzen innerhalb
der betrieblichen Arbeitsorganisation. Diese
wEntgrenzung von Arbeit“ umfasst ein Ne-
beneinander von Neuem und Altem, das
heifit ein Fortwirken bisheriger Organisati-
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onsprinzipien bei gleichzeitiger Herausbil-
dung verstirkt flexibler Formen der Arbeits-
organisation.|*

Zentrales Kennzeichen neuer Arbeitsfor-
men ist eine verstirkte Selbstkontrolle der
Beschdftigten. Nicht mehr allein Vorgesetzte,
sondern zunehmend auch die Arbeitenden
selbst steuern die jeweiligen Arbeitsprozesse:
Sie priifen Arbeitsinhalte, planen Arbeitszeit,
definieren den Arbeitsort oder entscheiden
tber notwendige Kooperationen. In Zielver-
einbarungen werden lediglich zu erreichende
Leistungen definiert — der hierfiir erforderli-
che Arbeitsprozess muss eigenverantwortlich
strukturiert werden. Damit scheinen sich alte
Forderungen zur Humanisierung des Ar-
beitslebens einzulésen — zumindest auf den
ersten Blick. Die neue Autonomie hat jedoch
Grenzen und geht mit neuen Belastungen
einher: Die Anforderungen werden komple-
xer, die Leistungspensen steigen und die Mit-
bestimmung tiber betriebliche Arbeitsabliufe
bleibt meist eingeschrankt. Stérungen inner-
halb der Arbeitsprozesse, strukturelle Hin-
dernisse oder unzureichende Qualifikationen
sind dadurch nur noch bedingt Probleme des
Betriebs. Verantwortlich sind nun die einzel-
nen Beschiftigten, die zur Losung anstehen-
der Probleme nicht nur ihre fachliche Quali-
fikation individuell weiterentwickeln sollen,
sondern ihr gesamtes personliches Potenzial
einsetzen missen (,Subjektivierung von
Arbeit“). Als besonders problematisch er-
weist sich in diesem Zusammenhang, dass
sich die Beschiftigten dabei mehr als bisher
mit den Unternehmenszielen identifizieren
und die Marktlogik verinnerlichen miissen.
Den Interessenkonflikt, in dem sie stehen,
erkennen sie nur noch diffus; Erfahrungen
des Scheiterns schreiben sie allein sich selbst
zu.

Gleichzeitig zeichnen sich in der Privat-
sphére Veranderungen ab, die das Verhaltnis
der Bereiche Arbeit und Leben neu konturie-
ren. Vor allem die Lebensentwiirfe und Ein-
stellungen von Frauen zu Elternschaft und
Erwerbstitigkeit haben sich grundlegend ge-

I+ Vgl. exemplarisch Karin Gottschall/G. Giinter Vof§
(Hrsg.), Entgrenzung von Arbeit und Leben, Miin-
chen—Mering 2005% Nick Kratzer, Arbeitskraft in
Entgrenzung, Berlin 2003; G. Giinter Vof§, Die Ent-
grenzung von Arbeit und Arbeitskraft, in: Mit-
teilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
31(1989) 3, S. 473-487.
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wandelt. Eine in den Nachkriegsjahrzehnten
herrschende Familienorientierung wird abge-
16st von einem Nebeneinander von Beruf und
Familie; statt eines Phasenmodells dominiert
Gleichzeitigkeit: Familienbedingte Ausstiege
aus dem Erwerbsleben werden kiirzer. Auf-
grund mangelnder Infrastruktur in der Kin-
derbetreuung hat dies nicht nur erhebliche
Doppelbelastungen erwerbstitiger Miitter
zur Folge; es fiihrt auch dazu, dass bisherige
Muster der Arbeitsteilung in der Familie in
Frage gestellt werden. Frauen leisten nach
wie vor das Gros der privaten Sorgearbeit,
doch geraten Mainner zunehmend unter
Druck, sich stirker zu beteiligen. Eine aktive-
re Vaterrolle ist jedoch nicht nur dem Anpas-
sungsdruck an eine gesteigerte Erwerbsein-
bindung von Frauen geschuldet, sondern ent-
spricht — zumindest fiir eine kleine Gruppe —
auch verinderten miannlichen Lebensentwiir-
fen, die sich als beginnende Abkehr von der
Ernidhrerrolle deuten lassen. Zudem haben
sich die Erwartungen an Familienleben gene-
rell verindert: Die Entscheidung zur Eltern-
schaft ist an Motive der Selbstverwirklichung
gekoppelt, Partnerschaftsentwiirfe zielen auf
romantische Liebesideale — und gleichzeitig
soll genigend Raum fur ,eigenes Leben®

bleiben.

Verinderungen zeigen sich zudem in den
Lebenslinfen: Die Ausbildungszeiten verlin-
gern sich und die Berufseinstiege werden
sprekirer; gleichzeitig verlagern sich Ehe-
schliefung und Familiengriindung auf einen
spateren Zeitpunkt. Dies kann dazu fihren,
dass Familiengriindung und berufliche Eta-
blierungsphase zeitlich zusammenfallen -
oder aber der Zeitpunkt fiir Partnersuche und
Familiengrindung ,verpasst“ wird und in
ungewollter Kinderlosigkeit miindet.

Auf die vielfiltigen Verinderungen in pri-
vaten Lebensformen kann hier nicht niher
eingegangen werden. Boomende Ratgeberli-
teratur zu ,,Beziehungsarbeit®, hohere Erwar-
tungen an Eltern aufgrund des ,PISA-
Schocks“ oder die verinderten Wohn- und
Sozialumwelten von Familien verweisen auf
neue Anforderungen auch im privaten Be-
reich.

Neben diesen Verianderungen in den jewei-
ligen Lebensbereichen ist ein Wandel auch im
Verhéltnis von , Arbeit und Leben® festzu-
stellen. Wurde in der fordistischen Phase auf



die strikte Trennung von Produktion und Re-
produktion gesetzt, lassen sich heute neuarti-
ge Vermischungen identifizieren, wie exem-
plarisch noch einmal an den Dimensionen
Zeit und Raum gezeigt werden kann:

Seit den 1980er Jahren zeichnet sich eine
weitreichende Flexibilisierung der Arbeitszeit
ab. Inzwischen sind mehr als die Hilfte der
abhingig Beschiftigten in Deutschland nicht
mehr im Rahmen des so genannten ,,Normal-
arbeitstages® titig, sondern mussen atypische
Arbeitszeiten, etwa in Schicht-, Wochenend-
oder Nachtarbeit, akzeptieren. Doch nicht
nur Lage und Dauer der Arbeitszeit werden
zunehmend flexibler, sondern auch deren
Verteilung: So fithren etwa Arbeitszeitkonten
dazu, dass Beschiftigte phasenweise sehr
lange Arbeitszeiten hinnehmen missen und
dafir erst spater (wenn Uberhaupt) einen
Zeit- oder Geldausgleich erhalten. Acht Pro-
zent der Beschiftigten hatten bereits 2003
keine Zeiterfassung mehr, sondern arbeiteten
in der so genannten ,Vertrauensarbeitszeit“,
das heiflt, sie regelten ihre Arbeitszeit indivi-
duell. Diesen und ihnlichen ,neuen® Model-
len ist gemeinsam, dass sie potenziell eine
erweiterte Zeitsouveranitdit und partielle
Befreiung von den Noten alltdglicher Syn-
chronisation ermoglichen. Gleichwohl bele-
gen Forschungsergebnisse, dass die Flexibli-
sierung Uberwiegend nach betrieblichen Be-
langen erfolgt. Die Beriicksichtigung privater
Zeitbedarfe findet sich meist nur dort, wo Be-
triebs- und Personalrite Obergrenzen der Ar-
beitszeit und Fristen zur Entnahme von Zeit-
guthaben regulieren konnten.I?

In zeitlicher Hinsicht ergeben sich also
vielfiltige Anforderungen an die Betroffenen:
In der Erwerbssphiare miissen Arbeitstempo,
Pausen und das Zeit-Leistungs-Verhiltnis in-
dividuell austariert werden; im Privatbereich
kommt es zu Synchronisationsproblemen bei
der Abstimmung von Sozial- und Familien-
zeiten. Sind die Arbeitszeiten einseitig an den
Anforderungen des Marktes ausgerichtet und
daher individuell kaum planbar, zieht dies
private Konflikte nach sich. ,Fremdbe-
stimmte“ Flexibilisierung erweist sich inso-

I5 Vgl. als Uberblick sowie zu empirischen Daten:
Kerstin Jiirgens, Die Okonomisierung von Zeit im fle-
xiblen Kapitalismus, in: WSI-Mitteilungen, (2007) 4,
S.167-173.

fern oft als weitere Belastungsquelle im Kon-

fliktfeld ,, Arbeit-Leben.16

Dariiber hinaus setzt die nach wie vor an-
gespannte Arbeitsmarktlage Berufstitige zu-
nehmend unter Druck, auf Freizeit zu ver-
zichten. Viele leisten freiwillig (unbezahlte)
Mehrarbeit, bilden sich in ihrer Freizeit (auf
eigene Kosten) weiter, nehmen lange Pendel-
zeiten oder Wochenendbeziehungen in Kauf.
Nicht nur zeitlich, sondern auch rdumlich er-
geben sich damit erhebliche Anpassungser-
fordernisse, die das Verhiltnis von , Arbeit
und Leben®“ verindern. Hinzu kommen Ver-
mischungen der beiden Sphiren, die durch
neue Informations- und Kommunikations-
technologien forciert werden — etwa flexible
Erwerbstitigkeit an unterschiedlichen Orten
(»Mobilarbeit“) oder am heimischen PC
(,, Teleheimarbeit®).

»Arbeit und Leben® als Leistung
der Person

Wihrend die Auslagerung privater Belange
aus der Erwerbssphire Uber Jahrzehnte hin-
weg als zentrales Instrument der Effizienz-
steigerung im Betrieb galt, wird diese Tren-
nung nun tendenziell wieder aufgehoben. Die
Sphire der ,Reproduktion® als ein zeitlich
und raumlich von der Sphire der Arbeit ge-
trennter Bereich, der den Menschen einen an-
nahernd verlasslichen Rickzugsraum gegen-
tber den Anforderungen der Erwerbssphire
bot, droht in diesem Prozess seine bisherige
Schutzfunktion zu verlieren. Die diagnosti-
zierte ,Entgrenzung von Arbeit und Leben®
bringt daher keineswegs nur neue Chancen
fir die Gestaltung eines ,offeneren® eigenen
Lebens mit sich, sondern sie geht mit der
Offnung einer Grenze einher, die bislang den
Bereich des Privaten schiitzte. Entgegen man-
chen Verlautbarungen kommen Entgrenzun-
gen meist einseitig der Erwerbssphire und
damit wirtschaftlichen Anforderungen zu-
gute, wahrend Vorteile fiir das private Leben
oder die Familie eher sparlich ausfallen bzw.
sich auf bestimmte privilegierte Gruppen re-
duzieren. Die bisherige Hierarchie der Le-
bensbereiche spiegelt sich somit auch in den
nun anzutreffenden neuen Uberschneidungen
wider: Es handelt sich nicht um ,neutrale“

16 Anmerkung der Redaktion: Siehe hierzu auch den
Beitrag von Karlheinz A. Geifller in diesem Heft.
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Vermischungen oder Wechselwirkungen, son-
dern es zeigt sich erneut (und sogar verstirkt)
eine Dominanz wirtschaftlicher Anforderun-
gen Uber die privaten Lebenserfordernisse
und -zusammenhinge der Menschen. Die
Verinderungen innerhalb der Erwerbssphire
strahlen massiv in den privaten Bereich aus
und erfordern dort vielfiltige Anpassungen.
Die Unternehmen greifen in diesem Prozess
in ganz neuer Qualitit auch auf private Po-
tenziale und personliche Ressourcen der Be-
schaftigten zurtck wie etwa auf die private
Freizeit, den hiuslichen Wohnraum, personli-
che Netzwerke oder Unterstiitzungsleistun-
gen von Partnern.

Die sich in der Gesellschaft mehr denn je
durchsetzende Logik von Effizienzsteigerung
und Okonomisierung hilt auf diese Weise
auch in wachsendem Mafle Einzug in die pri-
vate Lebenssphire. Zwar ist der Bereich der
sProduktion nach wie vor auf reproduktive
Leistungen angewiesen, doch bufit das ,,Priva-
te“ zusehends den Charakter einer eigenlogi-
schen Sphire ein, eines Handlungskontextes,
der in vielfiltiger Weise gegeniiber den Er-
werbsanforderungen abgegrenzt und durch
den Wohlfahrtsstaat geschiitzt ist. Privatheir
muss daher zunehmend durch die Person und
in der Person selbst konstituiert und gegen
wfremde* Einfliisse geschiitzt werden. Die ge-
sellschaftliche Arbeitsteilung von ,,Arbeit und
Leben® wird dadurch aber nicht aufgehoben
und ermoglicht keineswegs (oder nur in selte-
nen Fillen) eine neue ganzheitliche und selbst-
bestimmte Lebensweise; sie wirkt im Gegen-
teil vielmehr auf paradoxe neue und verstirkte
Weise strukturell als Handlungsbedingung
fort: Sie offnet sich fiir Ein- und Ubergriffe
des Okonomischen ins Private, um in der Er-
werbssphire mehr Flexibilitit zu ermogli-
chen, und verliert dabei ihre bisherige Schutz-
funktion fiir das Private der Person. Die per-
sonliche und gesellschaftliche Dominanz der
erwerbsformigen Arbeit tiber den ,Rest des
Lebens® wird also nicht verringert, sondern
erweitert. Das Verhiltnis und die Vermittlung
von ,Arbeit und Leben® sind in der Folge
nicht mehr primir iber eine stabile Differen-
zierung von deutlich von einander abgegrenz-
ten Sphiren der Gesellschaft wirksam, son-
dern sie wird zur komplexen Anforderung an
individuelles Handeln, dessen Moglichkeiten
aber nach wie vor begrenzt sind.

Die Erosion des Fordismus als Wirtschafts-
und Politikmodell geht also mit der Erosion
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des fordistischen Modus der Vermittlung von , Arbeit
und Leben“ einher. Die bisher strukturell vorgegebene
Form des Verhiltnisses der Bereiche wird dabei zu
einer unausweichbaren Leistung der einzelnen Person.
Dazu nur einige Beispiele:

— Entgrenzungen von ,,Arbeit und Leben“ erfordern
eine zunehmend systematische Organisation des ge-
samten alltdglichen Lebenszusammenbangs. Stehen
weder fiir Erwerbsarbeit noch fiir die Vereinbarkeit
von ,,Arbeit und Leben® orientierende Handlungsmus-
ter und unterstiitzende institutionelle Rahmungen zur
Verfiigung, miissen Betroffene wesentlich stirker als
bisher eigene Verfahren und Strukturen schaffen, die
eine Bewiltigung der komplexen Anforderungen aus
beiden Bereichen (und deren Koordination) erlauben.
Die alltigliche Lebensfithrung wird dadurch zu einer
eigenen Form von Arbeit: zur ,,Arbeit des Alltags*. Fi-
higkeiten zum effizienten (und zugleich flexiblen) Ma-
nagement des Alltags werden entsprechend zu einer
Ressource der Person, ohne die Erwerbstatigkeit wie
auch privates Leben kaum mehr zu bewiltigen sind.

— Ein wichtiges Handlungsfeld ist die zeitliche Organi-
sation von Erwerbstitigkeit und Privatleben und deren
Zusammenspiel. Die schon seit Jahren anhaltende Kon-
junktur von Zeitratgebern ist dafiir ebenso Indiz wie
der Siebte Familienbericht, der die Flexibilisierung von
Arbeitszeit auch in ihren negativen Folgewirkungen fiir
familiale Lebenszusammenhinge reflektiert.l” Die De-
regulierung bisheriger kollektiver Arbeitszeiten erfor-
dert nicht nur eine nun individuelle Gestaltung von
Lage, Dauer, Verteilung und ,Dichte“ der Arbeitszeit,
sondern eine umfassende Kompetenz des ,,Zeithan-
delns“: In Alltag und Lebenslauf miissen Tatigkeiten in
den Lebensbereichen und deren Vermittlung zeitlich so
organisiert werden, dass trotz restriktiver struktureller
Anforderungen Zeit fiir Flir- und Selbstsorge bleibt —
etwa fir regenerative Bediirfnisse, soziale Einbindung
oder ehrenamtliches Engagement.I®

— Komplementir dazu erhoht sich die Notwendigkeit
einer kompetenten raumlichen Organisation des All-
tags. Die Anforderungen an die nahriumliche wie zu-
nehmend aber auch an eine tiberregionale (und sogar
globale) Beweglichkeit steigen massiv — nicht nur fiir
,Global Players“. In immer mehr Berufen werden die
Bereitschaft und Fahigkeit zur Mobilitdt, eine regel-
recht ,mobile“ Lebensform, zur Einstellungsvoraus-

I” Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gend, Familie zwischen Flexibilitit und Verlasslichkeit, Siebter
Familienbericht, Berlin 2006.

I8 Vgl. Karin Jurczyk/G. Glinter Vof}, Flexible Arbeitszeit — Ent-
grenzte Lebenszeit. Die Zeiten des Arbeitskraftunternehmers,
in: Eckart Hildebrandt, Reflexive Lebensfithrung, Berlin 2000,
S. 151-206.



setzung. Vereinbarkeit von ,,Arbeit und Leben® bedeu-
tet daher nicht mehr nur die Vereinbarkeit von ge-
trennten Orten fiir Erwerbstitigkeit und Privates, son-
dern die Auswahl und Gestaltung mehrerer Arbeits-
und Lebensorte und die Bewiltigung der aufwindigen
Mobilitit zwischen diesen. Noch hat sich eine solche
»Raumkompetenz“ nicht als ein neues Feld von Quali-
fikationen etabliert. Der Bedeutungsgewinn dieser Be-
reitschaft ist jedoch bereits heute mit Blick auf die
Mobilitatsanforderungen in Stellenanzeigen oder die
Verordnungen der Arbeitsagenturen absehbar.

— Als Folge der Entgrenzung der Lebenssphiren wird
auch die soziale Gestaltung des Alltags aufwandiger.
Soziale Bezichungen sind immer weniger dauerhaft
und zuverlissig, sondern werden zu einer individuell
zu regelnden Anforderung. Sind es im Erwerbsleben
Personalfluktuation oder steigender Leistungs- und
Konkurrenzdruck, die den Aufbau von Kontakten
konterkarieren, erweisen sich im Privaten riumliche
Mobilitat und flexible Arbeitszeit als Hindernisse der
Vergemeinschaftung. Soziale Einbindung ist insofern
voraussetzungsvoll: Sie entsteht weniger zufillig (iber
einen gemeinsamen Lebensort oder kollektive Freizei-
ten), sondern muss durch die Person selbst aufwandig
hergestellt werden. Zwar ist die Vermischung privater
und beruflicher Kontakte fiir viele Menschen durchaus
wiinschenswert, doch handelt es sich hierbei nicht
mehr ausschlief}lich um Entscheidungen nach personli-
cher Sympathie: Zahlreiche Unternehmen fordern die
Bereitschaft zu strategischem beruflichen ,,Networ-
king* ein und bedienen sich sozialer Beziechungen und
privater Unterstiitzungsleistungen als unbezahlt nutz-
bare Ressourcen der Person.

Der Wandel der Erwerbsarbeit hat das ,alte“ Thema
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie iiberholt. Nach
wie vor stellt sich Fiirsorge, das heifit das Sorgen fiir Kin-
der, Kranke oder pflegebediirftige dltere Menschen als ein
Problem dar, das in unserer Gesellschaft iiberwiegend in-
dividuell, in der privaten Sphire zu losen ist. Und es
sind vor allem Frauen, die diese Arbeit leisten und
die entsprechenden Belastungen sowie eine Schlechter-
stellung am Arbeitsmarkt in Kauf nehmen missen. So-
ziale Ungleichheit generiert sich nach wie vor primir
tber die unterschiedliche Einbindung von Personen in
die jeweiligen Arbeitsbereiche der Gesellschaft.

Zugleich riicken jedoch neue Polarisierungen ins
Blickfeld, die alle Erwerbstatigen betreffen. Der Wandel
von Erwerbsarbeit setzt — in Verbindung mit einem
Riickbau sozialer Sicherungssysteme und einem Ein-
flussverlust kollektiver Interessenvertretung — neue indi-
viduelle Kompetenzen voraus: allgemeine ,Lebens-*
und ,,Selbst-Kompetenzen®. Wird ,,Re-Produktion® we-
niger strukturell denn individuell abgesichert, missen

Menschen nun selbst Grenzen gegeniiber An-
forderungen aus der Sphire der Produktion set-
zen. Nur so konnen sie den Erhalt ihrer einma-
ligen Ressource , Arbeits- und Lebenskraftl®
absichern: ihre physische und psychische Stabi-
litit erhalten sowie ihre soziale Einbindung
aktiv betreiben. Die ,Fihigkeit zur Sorge um
sich selbst (Foucault) wird dadurch zu einer
neuen Dimension sozialer Ungleichheit.

Wechselwirkungen zwischen den Lebensbe-
reichen trafen stets in der Person und ihrer
Lebensfihrung  aufeinander und waren
immer individuell zu bewiltigen; sie konnten
jedoch im Rahmen strukturell fixierter Mus-
ter bearbeitet werden. Kollektive Freizeiten,
der Raum des Privaten und Formen sozialer
Einbindung, die sich nicht auf berufliche
Kontakte reduzierten, boten Ankniipfungs-
punkte fiir die Durchsetzung und Verteidi-
gung reproduktiver Interessen. Sowohl indi-
viduell als auch gesellschaftlich war diese
Trennung — bei allen Restriktionen — hoch-
gradig funktional.

Die strukturelle Trennung von ,,Arbeit und
Leben® wurde lange Zeit als eine fiir moderne
Gesellschaften notwendige und irreversible
Entwicklung angesehen. Auch im post-for-
distischen Wandel bleibt sie als Strukturprin-
zip bestehen, doch wird die Gestaltung des
Verhiltnisses von ,,Arbeit und Leben® zuse-
hends zur Leistung der Person. Privatheit als
Raum und Zeit der je eigenen geschiitzten
Existenz entsteht zukiinftig nur, wenn die
Person diese selbst herstellt und in der Lage
ist, sie gegen Ubergriffe zu schiitzen. ,Arbeit
und Leben® als eine aktive individuelle
Strukturierung des Lebens ist insofern kein
Ausdruck neuer Moglichkeiten zur Selbstent-
faltung, sondern ein existenzielles Handeln,
mit dem Menschen nicht nur ihre eigenen re-
produktiven Ressourcen, sondern auch die
Ressourcen von Gesellschaft insgesamt be-
wahren. Die Suche nach Losungen dafiir, wie
gesellschaftliche Akteure diese Leistungen
strukturell unterstiitzen konnen, ist eine zen-
trale politische Aufgabe der nichsten Jahre.

I° Vgl. Kerstin Jurgens, Arbeits- und Lebenskraft. Re-

produktion als eigensinnige Grenzziehung, Wiesbaden
2006.
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Michaela Schier - Karin Jurczyk

,Familie als
Herstellungs-
leistung® in
Zeiten der
Entgrenzung

eit dem Siebten Familienbericht findet in

Deutschland der Begriff von ,,Familie als
Herstellungsleistung® breiten Eingang in die
Debatten um Familie.I!
Dass familiale Leistun-
gen ins Rampenlicht
rickten, ist zunichst
den  Umrechnungen
von Zeitbudgetdaten in
wirtschaftliche Bezugs-
groflen zu verdanken.
Sie zeigen, dass der
Zeitaufwand fiir Leis-
tungen im Privathaus-
halt deutlich tber dem
fur Erwerbsarbeit liegt.
Fir die so genannte
,unbezahlte  Arbeit®
wurde im Jahr 2001 das
1,7-fache an Zeit im
Vergleich zur Erwerbs-
arbeit aufgewandt. Die
Umrechnung in Werte
des Bruttosozialproduktes zeigt, dass die
Wertschopfung der privaten Haushalte 2001
in etwa derjenigen des Produzierenden Ge-
werbes (ohne Baugewerbe) sowie des Be-
reichs Handel, Gastgewerbe und Verkehr zu-
sammen entspricht.l?
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I Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSF])(Hrsg.), Siebter Familienbericht.
Familie zwischen Flexibilitit und Verlasslichkeit —
Perspektiven fiir eine lebenslaufbezogene Familien-
politik, Berlin 2006.

I2 Vgl. Dieter Schifer, Unbezahlte Arbeit und Haus-
haltsproduktion im Zeitvergleich, in: Statistisches
Bundesamt (Hrsg.), Alltag in Deutschland. Analysen
zur Zeitverwendung, Wiesbaden 2004, S. 247-273.
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Der Begriff von Familie als Herstellungs-
leistung meint indes mehr. Er ist bislang eher
Programm als bereits ausgearbeitetes Kon-
zept, transportiert jedoch als solcher sowohl
eine sozialhistorische als auch eine konzeptu-
elle Botschaft: Familie verindert sich auf-
grund gesellschaftlichen Wandels von einer
selbstverstandlichen, quasi naturgegebenen
Ressource zu einer zunchmend vorausset-
zungsvollen Aktivitit von Frauen, Minnern,
Kindern, Jugendlichen und ilteren Menschen,
die in Familien leben bzw. leben wollen. Fa-
milie als Herstellungsleistung fokussiert zum
einen auf die Prozesse, in denen im alltagli-
chen und biographischen Handeln Familie
als gemeinschaftliches Ganzes permanent neu
hergestellt wird (,Doing Family“),I*> zum an-
deren auf die konkreten Praktiken und Ge-
staltungsleistungen der Familienmitglieder,
um Familie im Alltag lebbar zu machen. Der
Titigkeits- oder Arbeitscharakter von Fami-
lie, der eigene Ressourcen bindet, wird damit
— weit Uber die feministische Hausarbeitsde-
batte hinausgehendl* — sichtbar, ohne jedoch
hierdurch die emotionale Bedeutung von Fa-
milie zu schmilern. Konzeptuell bedeutet die
Rede von Familie als Herstellungsleistung
eine stirkere Fokussierung des Handlungspa-
radigmas gegentiber dem institutionellen Pa-
radigma.l®

Diese Hinwendung zu einem interaktions-
theoretischen Blick auf Familie — so unsere
These — ist vor allem vor dem Hintergrund
des Wandels vom fordistischen zum postfor-

I> In Analogie zum sozialkonstruktivistischen Ansatz
des ,Doing Gender” lasst sich die Herstellung von
Familie als zusammengehorige Gruppe, ihre Selbst-
definition und Inszenierung als solche, als ,Doing Fa-
mily“ bezeichnen, das von praktischen und sym-
bolischen  Verschrinkungsleistungen individueller
Lebensfithrungen im Kontext von Familie getragen
wird. Vgl. Regine Gildemeister, Doing Gender: Soziale
Praktiken der Geschlechterunterscheidung, in: Ruth
Becker/Beate Kortendiek (Hrsg.), Handbuch der
Frauen- und Geschlechterforschung. Theorie, Me-
thoden, Empirie, Wiesbaden 2004, S.132-141; vgl.
auch Karin Jurczyk/Andreas Lange, Familie und die
Vereinbarkeit von Arbeit und Leben. Neue Ent-
wicklungen, alte Konzepte, in: Diskurs, 12 (2002) 3,
S.9-18.

I* Vgl. Ilona Ostner, Beruf und Hausarbeit. Die Arbeit
der Frau in unserer Gesellschaft, Frankfurt/M.—-New
York 1978.

I> Vgl. Kerry Daly, Family Theory versus the Theories
Families Live By, in: Journal of Marriage and Family,
65 (2003) 4, S. 771-784.



distischen Gesellschaftsmodell zu verstehen.l®
Denn Familien und ihre Akteure miissen in
Zeiten der Entgrenzung neue und vielfiltige
Gestaltungsleistungen erbringen. Unter ande-
rem sind die familialen Akteure gefordert,
aktiv Gelegenheiten fur das Doing Family zu
schaffen und hierfiir Praktiken neu zu ent-
wickeln, denn die Bedingungen, unter denen
Familie hergestellt werden muss und unter
denen sie ihre Leistungen erbringt, haben sich
grundlegend verindert.

Familie als alltigliche Herstellungs-
leistung — eine Anndherung

Familie ist ein Netzwerk besonderer Art, das
um verlassliche personliche Fiirsorgebezie-
hungen zentriert ist. Die Konnotation von
Familie mit Ehe, traditionellen Geschlechter-
rollen sowie mit Zusammenleben in einem
Haushalt ist hierfiir nicht zwingend.l” Multi-
lokale familiale Fiirsorgebeziehungen umfas-
sen Eltern und ihre minderjihrigen Kinder,
getrennte oder pendelnde Elternteile sowie
auch erwachsene Kinder, ihre alten Eltern
und weitere Verwandte. Familie als Lebens-
und Lernzusammenhang ist — so verstanden —
ein haushaltstibergreifendes Netzwerk emoti-
onsbasierter, personlicher Austauschbezie-
hungen, die umso mehr gestaltet werden
missen, je komplexer und dynamischer das
Netz ist.

In Familien treffen mehrere individuelle
Lebensfihrungen  mit  unterschiedlichen
Strukturen, Bediirfnissen und Interessen auf-
einander, die miteinander ausbalanciert wer-
den miussen. Sie werden in permanenter Aus-
einandersetzung mit gesellschaftlichen Rah-
menbedingungen zu einer — mehr oder
weniger — gemeinsamen Lebensfithrung ver-
schrinkt, die Familie alltiglich und biogra-
fisch als spezifisches System konstituiert und
nicht als eine Addition von Menschen. Dieses
System ist fragil und wechselhaft, es basiert
auf Interaktionsprozessen zwischen den fa-
milialen Akteuren, die sich zu Handlungs-
mustern verdichten, und kommt nicht ohne

16 Anmerkung der Redaktion: Siehe hierzu auch den
Beitrag von Kerstin Jirgens und G. Gunter Vof§ in
dieser Ausgabe.

I7 Vgl. Walter Bien/Jan Marbach (Hrsg.), Partnerschaft
und Familiengriindung — Ergebnisse der dritten Welle
des Familien-Survey, Opladen 2003.

ein Minimum gemeinsamer Handlungen,
Ressourcen, Emotionen und Deutungen
aus.I®

Die Charakteristika von Familie als System
mit Eigenlogik und Eigensinn machen deut-
lich, wie sehr es von aktiven Gestaltungsleis-
tungen abhingt, wie storanfillig ihr Gelingen
im Alltag aber auch ist. Denn Gestaltungs-
leistungen werden nicht als monolithische
Handlungen, sondern in Form von fein austa-
rierten Interaktionsprozessen zwischen den
Familienakteuren erbracht. Da Familie nicht
auf lineare Zweckerfillung zielt, sondern auf
emotionale und oft korpergebundene Pro-
zesse, deren besondere Qualitit und Sinnset-
zung gerade darin besteht, nicht rational kal-
kuliert zu sein, sondern zu ,geschehen®, er-
folgt das Doing Family nicht unbedingt
immer zielgerichtet, intentional und geplant,
sondern haufig beilaufig. Dabei sind Prozesse
der Herstellung von Familie oft ,,vermischtes
Tun“,l? indem beispielsweise Trosten und Zu-
horen wihrend der Essenszubereitung statt-
finden.

Wichtige Bedingung fiir Interaktionspro-
zesse ist die physische Anwesenheit der Inter-
aktionspartner, die rdumliche Koprisenz.
Denn um Familie als Gemeinsamkeit zu
leben und nicht als blofles Nebeneinander
von Individuen, die sich nur die Klinke in die
Hand geben, braucht es Gelegenheiten. Be-
dingung fiir Familie sind raumlich koprisente
Zeiten und Zeit fiir Familie, qualitativ gefillt
mit Kapazititen fur Aufmerksamkeit und
Gefiihlen. Um Firsorgeleistungen zu erbrin-
gen und soziales Leben in Familien tber-
haupt zustande kommen zu lassen, benotigt
Familie deshalb ein Minimum planbarer, sta-
biler und verldsslicher Rahmenbedingungen.
Ebenso miissen diese aber flexibel genug sein,
um auf die im Alltag und im Lebenslauf

I8 Vgl. Maria Rerrich, Gemeinsame Lebensfithrung:
Wie Berufstitige einen Alltag mit ihren Familien her-
stellen, in: Karin Jurczyk/Maria Rerrich (Hrsg.), Die
Arbeit des Alltags. Beitrige zu einer Soziologie der
alltiglichen Lebensfithrung, Freiburg 1993, S.310-
333; Kerstin Jirgens, Familiale Lebensfithrung, in:
Gunter Vof#/Margit Weihrich (Hrsg.), Tagaus tagein.
Neue Beitrige zur Soziologie alltiglicher Lebens-
fihrung, Minchen — Mering 2001, S. 33-60.

I° Vgl. Ilona Ostner/Barbara Pieper, Problemstruktur
Familie - oder: Uber die Schwierigkeit, in und mit Fa-
milie zu leben, in: dies. (Hrsg.), Arbeitsbereich Familie,
Frankfurt/M.-New York 1980, S. 96-170.
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wechselnden Bediirfnisse von Familien rea-
gieren zu konnen.I!0

Die Entgrenzung von Erwerbsarbeit und
Familie dndert jedoch die Konstellationen,
unter denen Fursorge bislang erbracht und
Familie hergestellt wurde. Hierauf gehen wir
im Folgenden niher ein.

Der Wandel vom fordistischen zum
postfordistischen Gesellschaftsmodell

Im Verlauf der Industrialisierung — mit einem
besonderen Schub nach 1945 — festigte sich in
Deutschland ein  Gesellschaftsmodell mit
einem stabilen, arbeitsteiligen Verhaltnis zwi-
schen Familie und Erwerbsarbeit. Diese bil-
deten zwei voneinander relativ streng ge-
trennte Sphiren, die ideologisch fest veran-
kert und mit klaren geschlechtsspezifischen
Zuweisungen verbunden waren. Traditionelle
Geschlechterverhiltnisse waren zentraler, in-
hirenter Bestandteil der Arbeitsteilung zwi-
schen Beruf und Familie, ungeachtet eines
stets vorhandenen Anteils erwerbstitiger
Miitter. Die Ernihrerrolle des Mannes blieb
unhinterfragt, Eltern waren meist verheiratet
und lebten mit ihren Kindern in einem ge-
meinsamen Haushalt zusammen.

Erwerbsarbeit fand zum grofiten Teil in
dafiir eigens bestimmten Riumen statt. So
genannte Normalarbeitsverhiltnisse, sozial-
rechtlich abgesicherte Vollzeiterwerbsarbeit
mit stabilen, geregelten Arbeitszeiten domi-
nierten. Seinen Beruf ergriff man(n) damals
meist fiir das gesamte Leben.

Inzwischen hat sich dieses Bild grundle-
gend verandert. Seit den spaten 1960er Jahren
ist ein gesellschaftlicher und 6konomischer
Wandel zu erkennen, der als ein Durchlissig-
werden der Grenzen zwischen Arbeit und
Leben, Privatem und Offentlichem, Arbeits-
zeit und Freizeit beschrieben werden kann.I'!
Dabei verindern sich nicht nur die Erwerbs-
welt, sondern auch die Familie selber und —

I Vel. BMFSE] (Anm. 1)

1" Vgl. Karin Jurczyk/Mechthild Oechsle (Hrsg.), Das
Private neu denken. Erosionen, Ambivalenzen, Leis-
tungen, Minster 2007, i. E.; Karin Gottschall/Giinter
Vofl (Hrsg.), Entgrenzung von Arbeit und Leben. Zum
Wandel der Beziehung von Erwerbstitigkeit und Pri-
vatsphire im Alltag, Miinchen — Mering 2003.
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stets verschrankt mit beiden Sphiren — die Geschlech-
terverhaltnisse.

Entgrenzte Erwerbsarbeit: Das so genannte Normal-
arbeitsverhiltnis hat in den vergangenen Jahrzehnten
zugunsten atypischer Beschaftigungsformen an Bedeu-
tung verloren. Im Jahr 2005 umfassten atypische Be-
schiftigungsformen rund ein Drittel aller abhingig
Beschiftigten, bei Frauen lag der Anteil sogar bei
54 Prozent.l'2 Neben der Pluralisierung der Beschdfti-
gungsformen polarisieren sich die Arbeitzeiten: Einer-
seits arbeiten Hochqualifizierte und Fithrungskrifte
immer linger, regelmiflige Wochenarbeitszeiten zwi-
schen 55 und 70 Stunden sind nichts Auflergewohn-
liches. Andererseits wachsen vor allem in Dienstleis-
tungsbranchen gerade die Teilzeit- und Minijobs, wah-
rend Vollzeitjobs abgebaut werden. Erwerbsarbeit ist in
den letzten Jahrzehnten dartber hinaus zeitlich flexib-
ler und unregelmdifSiger geworden. Das gilt fir die Ar-
beitszeit im Tages- und Wochenverlauf wie fiir die le-
benszeitliche Verteilung von Arbeit durch diskontinu-
ierlichere Erwerbsbiographien. Der allgemeine Trend
zur Ausweitung von Schicht-, Nacht- und Wochenend-
arbeit sowie zur Vertrauensarbeitszeit ist dabei mit ho-
heren gesundheitlichen Belastungen verbunden.I'3

Der verstirkte Finsatz neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien forciert die Flexibilisie-
rung des Arbeitsortes. Raumliche Entgrenzungen von
Arbeit finden vor allem in Formen neuer Heimarbeit
(z.B. Teleheimarbeit) oder intensivierter Aufiendienst-
arbeit (z.B. bei Beratertitigkeiten) statt. Studien zu
Mobilitit und Familie verweisen auf die neue Bedeu-
tung von Umzugs- und Pendelmobilitit. Etwa jeder
sechste Erwerbstitige ist inzwischen in Deutschland
aus beruflichen Griinden mobil.I'4

Erwerbsarbeit wird intensiver und subjektiver zu-
gleich: Intensivierung meint, dass, um Arbeitsleistung
zu erbringen, eine stirkere Mobilisierung mentaler,
emotionaler und korperlicher Ressourcen notwendig
wird. Subjektivierung heiflt, dass Betriebe verstarkt die
personlichen Potenziale der Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen Uber die engere Fachqualifikation hinaus als
Quelle der wirtschaftlichen Produktivitit nutzen.I!s

12 Vgl. Berndt Keller/Hartmut Seifert, Atypische Beschafti-
gungsverhaltnisse. Flexibilitit, soziale Sicherheit und Prekaritit,
in: dies. (Hrsg.), Atypische Beschiftigung — Flexibilisierung und
soziale Risiken, Diisseldorf 2007, S. 11-25.

I3 Vgl. Hartmut Seifert, Arbeitszeit — Entwicklungen und Kon-
flikte, in: Aus Politik und Zeitgeschichte (APuZ), (2007) 4-5,
S.17-24.

I+ Vgl. Norbert Schneider, Berufliche Mobilitit, Familie und
Wohlbefinden, in: Arbeit! — Newsletter Deutscher Studienpretis,
(2007) 42.

I'5> Vgl. Manfred Moldaschl/Giinter Vof}, Subjektivierung von
Arbeit, Miinchen—Mering 2003.



Subjektivierung kann dabei an das vermehrte Interesse
vieler Beschiftigter anschlieflen, Lebenssinn und Iden-
titit auch in der Arbeitswelt zu entfalten. Insgesamt
kann von einem umfassenderen Zugriff auf die Be-
schiftigten gesprochen werden.

Verinderte Bedingungen des Familienalltags: Ausge-
hend vom Konstrukt der Normalfamilie zeigen sich
auch im Bereich Familie grundlegende Verinderungen
hinsichtlich Form, zeitlicher und riumlicher Struktur,
Eingebundenheit in gesellschaftliche Teilsysteme sowie
der innerfamilialen Geschlechter- und Generationen-
verhiltnisse. In Anlehnung an das Konzept der Ent-
grenzung von Arbeit sprechen wir von einer Entgren-
zung von Familie.

Die Haushalts- und Familienformen sind heute
durch eine grofle Vielfalt und Dynamik geprigt. Immer
weniger Menschen leben dauerhaft in einer klassischen
»Normalfamilie“, als Ehepaar mit leiblichen Kindern.
Von 1996 bis 2004 nahm der Anteil anderer Familien-
formen — wie Alleinerzichende, nichteheliche und
gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaften mit Kin-
dern — in Westdeutschland um 4 Prozent, in Ost-
deutschland sogar um 9 Prozent zu. Damit waren im
Jahr 2004 im fritheren Bundesgebiet 77 Prozent, in den
neuen Lindern jedoch nur noch 63 Prozent der Fami-
lien Ehepaare mit Kindern. Der Anteil Alleinerziehen-
der sowie der Anteil nichtehelicher Lebensgemein-
schaften mit Kindern lag hingegen in Westdeutschland
bei 18 Prozent bzw. 5 Prozent, in Ostdeutschland sogar
bei 25 Prozent bzw. 12 Prozent.l'¢ Die Daten des Mi-
krozensus blenden hierbei aus, dass es nach Trennungen
und Scheidungen hiufig zu neuen Familienkonstella-
tionen kommt, indem durch neue Partnerschaften zu
den leiblichen Elternteilen mindestens ein sozialer El-
ternteil hinzutritt.l'” Im Anschluss an eine Trennung
der Eltern spielt sich das Familienleben oft in verschie-
denen Haushalten ab. Immer mehr Erwachsene und
Kinder machen im Verlauf ihres Lebens Erfahrungen in
verschiedenen Formen familialer Organisation und er-
leben dabei mehrfach Wechsel zwischen Settings. Je
nach familialer Situation sind Familien deshalb mit he-
terogenen Anforderungen bei der Alltagsgestaltung
sowie der Verkniipfung von Erwerbsarbeit und Fami-
lienleben konfrontiert.

Im Hinblick auf die Entgrenzung von innerfamilia-
len Geschlechterverhiltnissen hat die in den letzten

I'6 Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Leben und Arbeiten in
Deutschland, Sonderheft 1: Familien und Lebensformen. Ergeb-
nisse des Mikrozensus 1996—2004, Wiesbaden 2006.

1'7 Vgl. Walter Bien/Angela Hartl/Markus Teubner (Hrsg.),
Stieffamilien in Deutschland. Eltern und Kinder zwischen Nor-
malitit und Konflikt, Opladen 2002.

Jahrzehnten zumindest in Westdeutschland
steigende Erwerbsbeteiligung von Miittern
besondere Bedeutung. 2005 waren 56 Prozent
der westdeutschen und 61 Prozent der ost-
deutschen Miitter erwerbstatig, allerdings ist
die Vollzeitquote ostdeutscher Miitter immer
noch mehr als doppelt so hoch wie die der
westdeutschen Miitter.l'® Wihrend die Ge-
burt von Kindern die Erwerbsbeteiligung von
Frauen vor allem in Westdeutschland deutlich
beeinflusst, verindern Viter den Modus ihrer
Erwerbsbeteiligung kaum. Die allgemeine
Motivation von Vitern, sich intensiver um
die Kinder zu kiimmern, steigt jedoch an.I"?
Es bleibt abzuwarten, ob sich die aktuell von
3,5 auf 7 Prozent verdoppelte Teilbabe von
Vitern an Elternzeit weiter verstirkt.120

Zudem werden Familien aufgrund von Ver-
anderungen im Geschlechterverhiltnis und
im Generationenverhiltnis immer stirker zu
Orten der Aushandlung von unterschiedli-
chen Motivlagen und Bediirfnissen. Unter an-
derem finden aufgrund der hoheren Erwerbs-
beteiligung von Frauen und der Orientierung
an neuen Geschlechterbildern verstirkt Aus-
handlungen zwischen Minnern und Frauen
hinsichtlich der Arbeitsteilung in Familien
statt. Der Datenreport 2006 zeigt, dass im
Verlauf der letzten zwei Jahrzehnte die Zu-
stimmung zur traditionellen Arbeitsteilung
stark zurlickgegangen ist, wenngleich auch
hier Unterschiede zwischen Ost und West,
den Geschlechtern sowie Alterskohorten be-
stehen bleiben.I2!

Wachsende gesellschaftliche Anspriiche an
die Eltern — vor allem an die Miitter, z. B. be-
zuglich der Bildungsleistungen fiir Kinder -
sowie umgekehrt auch die Erwartungen und
Anspriiche der Eltern selbst an eine gute Er-
ziehung erhohen die Anforderungen in den
Familien zusitzlich.

Verschiebungen im Verhiltnis von ,,Arbeit
und Leben®: In ithrem Zusammenwirken fiih-

I'8 Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Leben und
Arbeiten in Deutschland, Sonderheft 2: Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Ergebnisse des Mikrozensus
2005, Wiesbaden 2006.

1'9 Vgl. Michael Matzner, Vaterschaft aus der Sicht von
Vitern, Wiesbaden 2004.

120 Vgl. Pressemitteilung des Statistischen Bundes-
amtes vom 16. 5. 2007.

12 Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.), Datenreport
2006, Bonn 2006.
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ren die angesprochenen Entwicklungen zu
einem komplexen und anforderungsreichen
Familienalltag. Denn die Subsysteme Familie
und Erwerb wandeln sich nicht nur intern,
sondern es verschieben sich dadurch auch
ithre Verhiltnisse zueinander. Dieser komple-
xe Prozess ist im Vergleich zu der Untersu-
chung moderner alltiglicher Lebensfithrun-
genl?2 sowie der Subjektivierung von Ar-
beit?® noch weitgehend unbestimmt.

Neue Gestaltungsleistungen und Anfor-
derungen der Herstellung von Familie

14

Am Beispiel raum-zeitlicher Entgrenzungs-
prozesse wird konkretisiert, welche neuen
Leistungen familiale Akteure zur Herstellung
von Familie alltiglich erbringen missen.1*
Auf den ersten Blick erscheint in der folgen-
den Darstellung die Entgrenzung von Arbeit
dominant. Denn Prozesse der Entgrenzung
von Familie sind subtiler und damit weniger
offensichtlich. Die Entgrenzung von Familie
— in den Dimensionen Geschlecht, Zeit,
Raum oder der strukturell-morphologischen
Dimension - liegt zudem hiufig quer zu Pro-
zessen der Entgrenzung von Arbeit. So ver-
kntipfen sich in den einzelnen Familien Pro-
zesse der Entgrenzung von Familie mit denen
des Erwerbsbereichs tiber die Erwerbs-
konstellationen der Familienmitglieder und
die spezifischen Familienkonstellationen auf
ganz bestimmte Art und Weise. Damit bilden
sich — blicken wir auf den Alltag einzelner
Familien — sehr komplexe, jeweils spezifische
familiale ,Gemengelagen® der doppelten
Entgrenzung.

Wenn feste und vor allem verlissliche Zeit-
grenzen des Arbeitstages und der Arbeitswo-
che fehlen, ergibt sich die Notwendigkeit, aktiv

12 Vgl. Projektgruppe Alltagliche Lebensfithrung
(Hrsg.), Alltagliche Lebensfithrung. Arrangements
zwischen Traditionalitit und Modernisierung, Op-
laden 1995.

12 Vgl. M. Moldaschl/G. Vof§ (Anm. 15).

I Die folgenden Uberlegungen basieren auf theo-
retischen Diskussionen innerhalb der Abteilung Fami-
lie und Familienpolitik des Deutschen Jugend-
institutes, eigenen empirischen Vorarbeiten sowie den
empirischen Arbeiten des derzeit laufenden Projekts
,Entgrenzte Arbeit — entgrenzte Familie. Neue For-
men der praktischen Auseinandersetzung mit dem
Spannungsfeld Arbeit und Familie“, das das Deutsche
Jugendinstitut in Kooperation mit der TU Chemnitz
durchfiihrt (siche: www.dji.de/5_entgrenzung).
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eigene Zeitordnungen zu entwickeln und zu
etablieren. Die Moglichkeit, Erwerbsarbeit
durch neue Informationstechnologien unab-
hingig vom Arbeitsort auszufithren sowie die
Hinwendung zu ergebnisorientierten Kriterien
bei der Beurteilung von Arbeitsleistungen ma-
chen es erforderlich, die Lebensbereiche Er-
werbsarbeit, Familie, Freizeit verstirkt selbst
zu gewichten. Den ,,uberschwappenden“ An-
sprichen der Erwerbsarbeit missen somit
nicht nur aktiv zeitliche, sondern auch riumli-
che Grenzen gesetzt werden. Dieses ,boun-
dary management“ kann jedoch auch durch
explizite Praktiken der raumzeitlichen Ver-
mischung von Lebensbereichen bewiltigt wer-
den. Damit stellt sich aber bestindig die Frage,
welche Tatigkeiten wann Vorrang haben, an
welchem Ort sie ausgefiihrt werden konnen
und wann und wo es in Ordnung ist, Tatlgkel—
ten zu vermischen: Soll beispielsweise im Fa-
milienurlaub am Laptop gearbeitet werden
oder das Kind seine Hausaufgaben beim Vater
im Biiro erledigen? Der Feierabend, das Wo-
chenende, ja der Urlaub als Zeit fir Kinder
(und fir die Eltern als Paar), miissen somit
gegen die wechselhaften und tberbordenden
Anspriiche des Berufs verteidigt werden. Wih-
rend diese Entwicklungen durchaus von man-
chen als Chancen zu einer erhéhten Zeit-
Raumsouverinitit — auch fir die Familie - po-
sitiv bewertet werden, erscheinen sie fiir andere
als schwierige An-und oftmals Uberforderung.
Denn um die eigene zeitliche und rdumliche
Verfiigbarkeit fiir die Erwerbsarbeit aktiv ein-
schrinken zu konnen bzw. gute Praktiken der
Vermischung zu etablieren, braucht es person-
liche Fihigkeiten und Ressourcen, u. a. ein ge-
festigtes Selbstkonzept.

Die zunehmende Flexibilisierung, Atypik
und Entrhythmisierung von Arbeitszeiten in
Verbindung mit der vielfiltigen Eingebun-
denheit aller Familienmitglieder auch in an-
dere gesellschaftliche Institutionen mit je ei-
genen zeitlichen und raumlichen Logiken —
wie Freundschaftsnetzwerke, Schulen, Behor-
den, Freizeitinstitutionen, Verkehrssysteme
und andere mehr — machen die Koordination
der unterschiedlichen Raumzeitpfade sowie
die Synchronisierung wvon freien Zeiten der
Familienmitglieder zu anspruchsvollen Ge-
staltungsleistungen. Die Wochenenden, ins-
besondere die Samstage, verlieren zudem als
verlissliche Familienzeit ihre Bedeutung, sie
werden fir immer mehr Erwerbstitige zu
normalen Arbeitstagen. Inzwischen geht der



Trend eindeutig in Richtung Sonntagsfamilie.
Die Nutzung von arbeitsfreien Tagen unter
der Woche als Familienzeit stofit aufgrund
der Eingebundenheit der anderen Familien-
mitglieder in andere Zeit-Raum-Ordnungen
an Grenzen. Gemeinsame Zeit muss deshalb
heutzutage oft erst gefunden, ja geplant wer-
den. Die spezifische Zeitlogik familialer Fiir-
sorgearbeit vertrigt sich jedoch nur bedingt
mit vorab eingeplanten Zeitquanten.

Sind der eigene Arbeitseinsatz, der Dienst-
schluss oder freie Tage nur schwer vorausseh-
bar und Verinderungen des Dienstplans tib-
lich, so erfordert dies eine hohe Flexibilitit
und Spontaneitit aller Familienmitglieder bei
der Gestaltung und Organisation ihres All-
tags. Die Planung von gemeinsamen Aktivita-
ten, das gemeinsame Abendessen oder das
Vorlesen der Gute-Nacht-Geschichte steht
hiufig unter der Primisse ,falls nichts dazwi-
schenkommt*.

Raum-zeitliche Entgrenzungsprozesse des
Erwerbsbereichs bedingen, dass Familie
heute zunehmend in den Zeitliicken der Er-
werbsarbeit gelebr werden muss. Allerdings
haben die Zeitliicken und damit die familialen
Zeitnote je nach Berufsfeld und Art des Be-
schiftigungsverhiltnisses verschiedene Ge-
sichter und bieten unterschiedliche Moglich-
keiten fir die familiale Lebensfihrung. Von
Zeitknappheit aunfgrund langer Arbeitszeiten
sind in Deutschland vor allem Paarhaushalte
betroffen, in denen beide Eltern vollzeiter-
werbstitig sind. Besonders lange Arbeitszei-
ten von insgesamt bis zu 80 bis 90 Wochen-
stunden haben zum Beispiel Eltern in Fih-
rungspositionen.1?>

Ganz andere Zeitnote entstehen jedoch
aufgrund der zunehmenden Flexibilisierung
von Arbeitszeiten, z.B. bei Teilzeitarbeit, die
in Lage und Dauer stark variiert, wie es im
Einzelhandel ublich ist. Die Beschiftigten
haben wenig Einfluss auf ihre Arbeitzeit-
pline, ihre Arbeitseinsitze sind hiufig sehr
kurzfristig, ohne feste Rhythmen und sind
damit wenig planbar. Die Arbeitszeiten un-
terscheiden sich manchmal von Tag zu Tag.
Dies fithrt zu einer Zerstiickelung des familia-
len Alltags. Familienleben muss oft gleichsam

125 Vgl. BMFSE] (Anm. 1), S. 224; Anmerkung der Re-
daktion: Siche auch den Beitrag von Ruth Stock-
Homburg und Eva-Maria Bauer in diesem Heft.

yauf Knopfdruck® stattfinden, wenn gerade
Zeit dafiir ist. Die haufig spontan entstehende
freie Zeit kann jedoch nicht immer fiir eigene
oder familiale Belange genutzt werden, Syn-
chronisationsprobleme der Zeiten und Be-
diirfnisse in Familien sind keine Seltenheit.

Eine dritte Form von Zeitlicken ergibt sich
bei projektformig organisierter Arbeit, wie sie
zum Beispiel fir Filmschaffende tiblich ist, die
fir die Dauer einer Filmproduktion befristet
beschiftigt sind. Aufgrund des permanenten
Wechsels von Phasen der starken Eingebun-
denheit in Arbeit, in denen keine oder kaum
Zeit fiir Familie bleibt, mit lingeren Phasen, in
denen nicht gearbeitet wird, findet hier Fami-
lienleben in Phasen statt. Durch besonders in-
tensives Leben von Familie in den arbeitsfreien
Phasen wird hier haufig versucht, die vorange-
gangenen ,familialen Durststrecken® zu kom-
pensieren. Die Wochen und Monate dauern-
den Nichtarbeitsphasen werden insbesondere
von Vitern als positiv erlebt, weil sie thnen er-
moglichen, Zeit mit ihrer Familie zu verbrin-
gen, die sie in einem Normalarbeitsverhiltnis
nicht hitten. Allerdings birgt das Aufschieben
von Familie auch Enttiuschungspotenzial,
denn Familienleben ldsst sich nicht uneinge-
schriankt nachholen.

Zeitprobleme in Familien verschirfen sich,
wenn beide Elternteile entgrenzt erwerbstatig
sind. Betrachtet man Erwerbskonstellationen
von Eltern, so findet sich ein typisches Arran-
gement, bei dem ein hoch entgrenzt arbeiten-
der Partner einen mit plan- und gestaltbareren
Arbeitszeiten und raumlichen Bedingungen an
seiner Seite hat. In einer solchen Mischung von
Stabilitit und Flexibilitit scheint eine funktio-
nierende Balance moglich zu sein, ansonsten
nimmt der alltigliche Abstimmungs- und Or-
ganisationsbedarf subjektiv zuviel Zeit und
Energie in Anspruch,?® oder der familiale All-
tag lasst sich nicht mehr ohne die Hilfe weite-
rer Personen organisieren.

Besondere zeitriumliche Anforderungen
an die Herstellung von Familie ergeben sich
auch in Nachtrennungsfamilien. Die familial
bedingte Multilokalitdt fithrt fir getrennt le-
bende Elternteile und ihre Kinder zu einer

16 Vgl. Luise Behringer/Karin Jurczyk, Umgang mit
Offenheit. Methoden und Orientierungen in der Le-
bensfithrung von JournalistInnen, in: Projektgruppe
Alltagliche Lebensfiihrung (Anm. 22), S. 71-120.
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Verknappung der vorher selbstverstindlich
gemeinsam verbrachten Zeit. Mit der Neu-
ordnung der familialen Beziechungen nach
einer Trennung miussen Eltern und Kinder
auch neue raumzeitliche Praktiken zur Auf-
rechterhaltung von Familie unter nun dauer-
haft multilokalen Bedingungen etablieren.

Ebenso haben die steigenden Anforderun-
gen an die raumliche Mobilitit von Erwerbsti-
tigen zur Folge, dass Familienleben aufgrund
der haufigen Abwesenheiten von Familienmit-
gliedern zunehmend multilokal und ,,virtuell
stattfindet. Zeitlich begrenzte Abwesenheiten
von Familienmitgliedern bergen zwar auch
positive Aspekte fir die Gestaltung von Fami-
lie. Im Unterschied zur Herstellung von Fami-
lie im Rahmen von face-to-face Kontakten
und riumlicher Koprisenz der Eltern und
Kinder mussen aber unter multilokalen Bedin-
gungen spezifische Praktiken entwickelt wer-
den, die Sorgeleistungen, Erziehung und die
Herstellung von sozialen Beziehungen iiber
die raumliche Entfernung moglich machen.
Die Entwicklungen im Bereich des Telekom-
munikationswesens sind hierbei von grofler
Bedeutung, denn Internet, E-Mail und Mobil-
telefone ermoglichen es, Beziechungen zu Fa-
milienangehérigen auch iiber grofie Entfer-
nung hinweg intensiver zu gestalten.l?” Miit-
tern und Vitern ist es auf diese Weise moglich,
auch iber grofle Distanzen und lingere Zeit-
raume der Trennung emotionale Bezugsperso-
nen fir ihre Kinder und als Paar in engem
Kontakt mit ihrer Partnerin bzw. ihrem Part-
ner zu bleiben. Allerdings hat das direkte und
unmittelbare Miteinander der Familienmit-
glieder eine besondere Qualitit, die durch
virtuelle Formen der Interaktion nur begrenzt
ersetzt werden kann. So hilfreich Handys und
E-Mails sein mogen — auf Dauer ist die aus-
schliefllich tiber technologische Hilfsmittel
kommunizierende Familie nicht lebensfihig,
weil die Beziehungen verarmen — ganz abgese-
hen davon, dass Fiirsorgearbeit in der Regel
korperliche Anwesenheit erfordert. Unsere
empirischen Beobachtungen legen zudem
nahe, dass es zeitliche Limits dafiir gibt, bis zu
welcher Dauer die Abwesenheit eines Fami-
lienmitglieds positiv genutzt werden kann,
sowie dafiir, wie viel Anwesenheit es als Kom-
pensation fir die Abwesenheiten braucht. Ge-

17 Vgl. Raclene Wilding, ,Virtual Intimacies? Families
Communicating Across Transnational Contexts, in:
Global Networks, 6 (2006) 2, S. 125-142.
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fihle der Entfremdung und Schwierigkeiten
des Zuriickfindens in die Familie nach Phasen
der riumlichen Trennung sind nur einige der
Probleme, die sich aufgrund von ,subjektiv®
zu langen Abwesenheiten von der Familie er-
geben.128

Die angesprochenen raum-zeitlichen Ent-
grenzungsprozesse in der Familie und dem
Erwerbsbereich fihren in ihrer Gesamtheit
dazu, dass Zeiten der raumlichen Koprisenz
der Familienmitglieder in immer weniger
Familien verldsslich und in regelmifligen
Rhythmen gegeben sind. Doch nicht nur die
Quantitit der riumlich koprisenten Zeiten in
Familien verindert sich, sondern auch ihre
Qualitdt — wobei sich sowohl negative als po-
sitive Wirkungen erkennen lassen. Die Her-
stellung von Zeiten in riumlicher Koprisenz,
die ,sinnvolle“ Nutzung von knapper und
haufig sehr spontan entstehender gemeinsa-
mer Zeit sowie die Entwicklung von Prakti-
ken zur Aufrechterhaltung von Familie trotz
raumlicher Trennung sind anspruchsvolle Ge-
staltungsaufgaben, die Familien heute zu be-
wiltigen haben. Regelmiflige Familientele-
fonkonferenzen, das Nachreisen an den Ar-
beitsort eines Familienmitglieds oder mobiles
Familienwohnen sind Beispiele fiir neue
Praktiken im Umgang mit den beruflichen
Anforderungen, mobil zu sein. In Familien
sind Reflexionsprozesse dartiber zu erkennen,
wie die verbleibende knappe gemeinsame
Zeit als Familie am besten gestaltet werden
kann. Die wenige Familienzeit wird mog-
lichst qualitativ hochwertig sowie sehr gezielt
genutzt. Knappe Familienzeit fihrt so zu
einer reflektierteren und planenderen Gestal-
tung des gemeinsamen Alltags und geht
durchaus manchmal mit einem subjektiv in-
tensiveren Erleben von Elternschaft einher.

Daneben ist jedoch eine paradoxe Entwick-
lung zu erkennen: Eltern suchen sehr bewusst
im familialen Alltag nach Gelegenheiten fur
beiliufige Interaktionen bzw. sie versuchen,
solche aktiv zu schaffen. Sie tun das durch die
Initiierung von gemeinsamen Freizeitaktivita-
ten, die Umdeutung von Fahrten oder Begleit-
gingen zu Terminen der Kinder als wertvolle
Zeit des Austauschs sowie die Ritualisierung
von bestimmten Aktivititen und Zeitpunkten,
wie z. B. das Sonntagsfriihstiick, das Morgen-
kuscheln oder das gemeinsame Abendessen.

18 Vgl. N. Schneider (Anm. 14).



Ausblick

Die doppelte Entgrenzung erfordert von Fa-
milien neue Gestaltungsleistungen im Rah-
men ihrer alltiglichen Lebensfihrung. Dies
gilt fir die zeitlichen Rahmungen des Fami-
lienlebens wie fiir die Quantitit und Qualitit
der riumlichen Koprisenz. Permanent wech-
selnde Arbeitszeiten, die oft mit erhdhten
psychischen und physischen Belastungen ein-
hergehen, erschweren verbindliche Beziehun-
gen und verlassliche Firsorgeleistungen. Die
Ausdiinnung gemeinsamer Anwesenheiten
und Aktivititen Uber einen lingeren Zeit-
raum hinweg macht es schwer, Familie als le-
bendiges Ganzes wahrzunehmen. Damit ver-
schwindet tendenziell die Selbstverstindlich-
keit von Gelegenheiten fiir ein Doing Family,
die Moglichkeit der Beildufigkeit der sozialen
Interaktionen droht verloren zu gehen.

Aus den hier angestellten Uberlegungen er-
gibt sich im Hinblick auf die Zukunft von Fa-
milie ein Kaleidoskop kiinftiger Aufgaben fir

Christina Klenner

Familienfreund-

liche Betriebe —

Anspruch und
Wirklichkeit

D ass Betriebe als familienpolitische Ak-
teure auftreten, ist nicht neu. In der
Bundesrepublik Deutschland richtete sich
thre familienunterstiitzende Rolle in den
1950er und 1960er Jahren vorrangig an den
minnlichen Arbeitneh-
mer,l! der seine Fami-
lie zu ernihren hat.l?

Christina Klenner

Dr. oec., geb. 1954; Referats-
leiterin fiir Frauen- und
Geschlechterforschung am Wirt-

Forschung und Politik: Erstens steht die theo-

retische Weiterentwicklung und konzeptuelle Noch  heute st die

Ausarbeitung des Begriffs der ,Familie als
Herstellungsleistung® an. Zur empirisch fun-

Zahlung von freiwilli-
gen Zulagen an Be-

schafts- und Sozialwissen-

schiftigte mit Kindern schaftlichen Institut (WSI) in der

dierten Konzeptentwicklung sind zweitens
weitere vertiefende empirische Untersuchun-
gen der alltaglichen Lebensfihrung von Fami-
lien und ihrer Praktiken des Doing Family er-
forderlich. Wie erste Ergebnisse unseres der-
zeit laufenden Forschungsprojektsi?® zeigen,
wirken manche der Alltagspraktiken, die von
den familialen Akteuren im Umgang mit der
doppelten Entgrenzung entwickelt werden,
wiederum auf die Erwerbswelt zuriick. Damit
miissen drittens die Bedarfe zur Herstellung
und Aufrechterhaltung von Familie zukinftig
auch in der Erwerbswelt aktiv aufgegriffen
werden, z.B. im Hinblick auf den Erhalt der
Nachhaltigkeit des Arbeitsvermdgens oder auf
die Entwicklung von neuen Vereinbarkeitspo-
litiken.I?® Viertens riickt die Dimension Zeit als
Qualititszeit im Sinne von hergestellter Bei-
laufigkeit neu in den Blick.

122 Vgl. das Projekt ,Entgrenzte Arbeit — entgrenzte
Familie (Anm. 24).

1% Anmerkung der Redaktion: Siehe hierzu den Bei-
trag von Christiane Klenner in diesem Heft.
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eine weit verbreitete
familienbezogene  be-
triebliche Mafinahme.
Ein Drittel der Arbeit-
nehmerinnen und Ar-
beitnehmer  profitiert
davon.® Gleichzeitig waren — und sind teil-
weise immer noch — Arbeitszeiten, Arbeits-
organisation und viele betriebliche Gegeben-
heiten am Leitbild des minnlichen Fami-
lienernihrers orientiert. Damit ist die
Unterstellung verbunden, dass die Arbeitneh-
mer ihre Arbeit weitgehend unbelastet von
Familienarbeit verrichten konnen, da ihnen
die Ehefrauen den ,Riicken freihalten“. Doch

www.wsi.de

I' In der DDR wurde dagegen stirker auch durch be-
triebliche Mafinahmen die Erwerbstitigkeit der Frau
gefordert, z.B. durch Betriebskindergirten und Fe-
rienlager fir Schulkinder.

12 Vgl. Irene Gerlach, Einleitung, in: Alexander Dilger/
Irene Gerlach/Helmut Schneider (Hrsg.), Betriebliche
Familienpolitik. Potenziale und Instrumente aus mul-
tdisziplinirer Sicht, Wiesbaden 2007, S. 22.

I> Vgl. BMFSF] (Hrsg.), Erwartungen an einen fami-
lienfreundlichen Betrieb. Erste Auswertung einer re-
prasentativen Befragung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern mit Kindern und Pflegeaufgaben, Ber-
lin 2004, S. 29.
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dies entspricht immer weniger der Realitit,
denn das Familienernihrermodell verliert an
Bedeutung. Heute Uberwiegen die Zweiver-
dienerpaare. Daneben wichst die Zahl der
Alleinerziehenden.

Daher steht gegenwirtig eine andere
Grundrichtung fiir das familienpolitische En-
gagement von Betrieben im Vordergrund: Es
geht darum, Frauen und Manner dabei zu un-
terstiitzen, berufliche Arbeit und Familie all-
taglich in Einklang zu bringen.

Forderungen nach einer besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf sind seit lan-
gem erhoben worden. Heute ist es dringender
denn je erforderlich, die Situation zu verbes-
sern. Fine wachsende Zahl von Arbeitneh-
mern ist mit der Frage konfrontiert, ob und
wie die betrieblichen Bedingungen ihnen eine
Balance von Familie und Beruf erlauben.
Denn zum einen ist die Erwerbstitigkeit von
Miittern — insbesondere von Miittern kleiner
Kinder — immer weiter angestiegen. Zum an-
deren sind viele Viter heute in die Alltagsar-
rangements der Familie eingebunden.l* Auch
wenn in quantitativer Hinsicht der Beitrag
der meisten Viter zur Familienarbeit beschei-
den ist,I° sind die Verinderungen in den letz-
ten Jahren unverkennbar: Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ist nicht linger ein nur
Frauen betreffendes Anliegen. 71 Prozent der
Viter, die im Rahmen einer Onlineumfrage
antworteten, empfanden einen Konflikt zwi-
schen dem gewollten beruflichen und ge-
wiinschten familidren Engagement.I¢

Nicht nur Miitter und Viter sind mit der
Vereinbarkeitsfrage konfrontiert, sondern
auch Beschiftigte, die Angehorige pflegen.
Mit zunehmender Lebenserwartung wird der
Anteil der Pflegebediirftigen steigen. Gleich-

zeitig wird es weniger nichterwerbstitige

I* Vgl. Jan Kinzler u.a., Gender division of labour
in unified Germany, WORC Report, Tilburg 2001;
Christina Klenner/Svenja Pfahl, Stabilitit und Flexibi-
litat. Ungleichmaflige Arbeitszeitmuster und familiale
Arrangements, in: Hartmut Seifert (Hrsg.), Flexible
Zeiten in der Arbeitswelt, Frankfurt/M.-New York
2005, S. 124-168.

I5> Vgl. Peter Doge/Rainer Volz, Was machen Minner
mit ihrer Zeit? — Zeitverwendung deutscher Mianner
nach der Zeitbudgetstudie 2001/2002, in: Alltag in
Deutschland. Analysen zur Zeitverwendung. Forum
Bundesstatistik, Band 43, Wiesbaden 2004.

16 Vgl. IGS 2005: Onlineumfrage: Viter zwischen
Karriere und Familie, im Auftrag der Wirtschafts-
woche.
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Frauen geben, die die Pflege tUbernehmen
konnen. Die Kombination von beruflicher
Arbeit und Pflege ist deshalb ebenfalls von
zunehmender Bedeutung. Neben der Verbes-
serung der infrastrukturellen Rahmenbedin-
gungen flr eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sind auch die Betriebe ge-
fordert, mit familiengerechten Arbeitsbedin-
gungen die Schwierigkeiten einer Balance der
Lebensbereiche zu mildern. Familienfreund-
lichkeit wird immer mehr ein Attribut, das
Betriebe bendtigen, um einen reibungslosen
Ablauf zu gewihrleisten. Viele Betriebe
haben durchaus ein Interesse daran, eingear-
beitete Fachkrifte nach einer kurzen fami-
lienbedingten Auszeit wieder einzusetzen.
Dies gilt umso mehr, wenn Betriebe sich im
Wettbewerb um gute Fachkrifte behaupten
miussen.l”

Was halten Mitter, Viter und Pflegende
fiir einen familienfreundlichen Betrieb fiir be-
sonders wichtig? Darauf will ich im Folgen-
den eingehen. Grundlage bilden die vom
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen In-
stitut (WSI) in Kooperation mit dem DGB
und EMNID durchgefiihrte reprisentative
Befragung von Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern,|® mehrere weitere Erhebungenl?
sowie statistische Analysen der Daten.I'®

Juingere Erwachsene mit und ohne Kinder,
die von Allensbach 2005 gefragt wurden, was

I” Unternehmen gaben als meistgenannten Grund fir
die Einfihrung familienfreundlicher Mafinahmen an:
,Qualifizierte Mitarbeiter halten oder gewinnen® (83,4
Prozent), vgl. BMFSF] und Institut der deutschen
Wirtschaft (IW) Kéln (Hrsg.), Unternchmensmonitor
Familienfreundlichkeit 2006. Wie familienfreundlich
ist die deutsche Wirtschaft?, Koln 2006.

I8 Die Studie wurde im November/Dezember 2003 im
Auftrag des Bundesfamilienministeriums unter Lei-
tung der Autorin durchgefiihrt. Es wurden 2000 ab-
hingig Beschiftigte mit mindestens einem Kind (unter
18 Jahren), einem behinderten Kind (ohne Alters-
begrenzung) oder regelmifigen Pflegeaufgaben bun-
desweit befragt. Vgl. BMFSF] (Anm. 3).

I” Vgl. IGS (Anm.6); BMFSF] und IW (Anm.?7);
Familienfreundlichkeit im Betrieb. Ergebnisse einer
reprasentativen Bevolkerungsumfrage, durchgefiihrt
vom Institut fiir Demoskopie Allensbach, hrsg. vom
BMFSF] 2005; BMFSF] und Familienforschung
Baden-Wiirttemberg  (Hrsg.), Monitor Familien-
forschung, Nr. 8: Familienbewusste Personalpolitik als
Bestandteil der Unternehmenskultur, Berlin—Stuttgart,
Dezember 2006.

1" Vgl. Christina Klenner/Tanja Schmidt, Familien-
freundlicher Betrieb: Einflussfaktoren aus Be-
schaftigtensicht, erscheint in den WSI-Mitteilungen
2007.



ein Betrieb, der familienfreundlich sein will, tun muss,
stellten flexiblere Arbeitszeiten an die erste Stelle.l!!
Unsere Befragung der konkret Betroffenen ergab
ebenfalls, dass familienfreundliche Arbeitszeiten an
erster Stelle der Bereiche mit dem grofiten Handlungs-
bedarf stehen.I'2 Allerdings sind damit nicht vorrangig
flexiblere, sondern vor allem kiirzere Arbeitszeiten ge-
meint.I'3 Dartber hinaus sehen Miitter und Viter fi-
nanzielle Unterstitzung, aber auch Freistellungsmog-
lichkeiten und ein gutes Betriebsklima als wichtig an.

Nachfolgend werden als wichtige Elemente und damit
Handlungsfelder fir mehr Familienfreundlichkeit im
Betrieb behandelt:

— ein betriebliches Klima, das die Bedeutung von Fa-
milienaufgaben anerkennt und Miittern, Vitern und
Pflegenden erlaubt, ihre Bediirfnisse im Betrieb zu ar-
tikulieren und ihre Rechte in Anspruch zu nehmen;

— eine familiengerechte Arbeitszeitgestaltung, die sich
sowohl auf die Arbeitszeitdauer als auch auf die Flexi-
bilitat und Lage der Arbeitszeiten bezieht;

— eine Arbeitsorganisation, die familiire Bedurfnisse
berticksichtigt;

— die Gestaltung der Bedingungen zu Beginn, wih-
rend und nach Ablauf der Elrernzeit;

— das Angebot betrieblicher Unterstiitzungsleistungen
fur Eltern, beispielsweise finanzielle Zulagen, betrieb-
liche Kindereinrichtungen sowie Service- und Vermitt-
lungsleistungen.I'

Abschlieflend wird der Stand der Bemithungen um fa-
milienfreundliche Betriebe skizziert.

Familienfreundliches Betriebsklima

Das Klima im Betrieb gehort zu den Faktoren, die in
den Augen der Befragten die Familienfreundlichkeit
eines Betriebes am stirksten beeinflussen. Es wiegt
weitaus schwerer als diese oder jene familienfreundli-

I Vgl. Familienfreundlichkeit im Betrieb (Anm. 9).

12 Vgl. BMFSF] (Anm. 3).

I3 Das zeigte eine multivariate Analyse der Daten: In erster Linie
beeinflussen kiirzere Arbeitszeiten die Vereinbarkeitsbewertung
positiv, wohingegen die viel diskutierte Rolle von flexiblen Ar-
beitszeitmodellen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
kaum ins Gewicht fallt, vgl. Chr. Klenner/T. Schmidt (Anm. 10).
I'* Weitere Handlungsfelder beziehen sich auf das Entwickeln von
Fihrungskompetenzen von Fihrungskriften. Gerade sie haben
durch familienbewusstes Verhalten auf die oben genannten
Handlungsfelder Einfluss. Auch die Information iber die fami-
lienbezogenen Mafinahmen ist nicht zu vernachlissigen, damit die
Angebote auch genutzt werden konnen. Vgl. BMFSF] und Fami-
lienforschung (Anm. 9).

che Einzelmafinahme.l'5 Eltern und Pflegende
wiinschen sich mehr Verstindnis und Riick-
sichtnahme auf familidre Bediirfnisse sowie
Anerkennung ihrer Leistungen — das waren
wiederkehrende Antworten auf die offene
Abschlussfrage im Rahmen unserer Befra-
gung. Als Viter gefragt wurden, was notwen-
dig sei, um mehr Minner zu motivieren, Er-
ziechungsurlaub zu nehmen, stand erstaunli-
cherweise an erster Stelle nicht eine bessere
finanzielle Unterstlitzung, sondern ,hohere
Anerkennung fiir Familienarbeit in der Ge-
sellschaft“.I6

Die Reaktionen der Kolleginnen und Kol-
legen auf die Inanspruchnahme von familien-
bezogenen Rechten wirken sich stark darauf
aus, ob die Befragten ihren Betrieb als fami-
lienfreundlich ansehen. Es ist den Befragten
Uberaus wichtig, dass auf die Inanspruchnah-
me der Elternzeit oder einer Freistellung
wegen eines kranken Kindes positiv oder
sachlich-neutral reagiert wird. Miissen negati-
ve Reaktionen — abschitzige Bemerkungen
oder gar diskriminierende Praktiken — hinge-
nommen werden, mindert das ithre Zustim-
mung zur Familienfreundlichkeit ihres Be-
triebes in starkem Mafle. Minner schitzen
bisher ein, dass die Inanspruchnahme von
Elternzeit berufliche Nachteile mit sich
bringtl’” Auch hoch qualifizierte Frauen
haben damit zu kimpfen, dass sie von Karrie-
repfaden abgeschnitten werden,I'8 wenn sie
sich fiir Familie entscheiden.

Ein familienfreundlicher Betrieb zeichnet
sich durch ein Klima aus, in dem die Inan-
spruchnahme sozialer Rechte — Elternzeit,
Teilzeit, Freistellung zur Pflege kranker Kin-
der — nicht negativ sanktioniert, sondern voll

I'5 Vgl. Chr. Klenner/T. Schmidt (Anm. 10).

I'6¢ Laszlo A. Vaskovic/Harald Rost, Viter und Erzie-
hungsurlaub, Band 179 der Schriftenreihe des BMFSFJ,
Stuttgart 1999, S. 155 1.

17 Vgl. P. Doge/R. Volz (Anm. 5).

I'8 Vgl. Angelika Koch, Teilzeitregelung in Fithrungs-
positionen fiir Beschiftigte mit Kindern, in: Aus Politik
und Zeitgeschichte (2007) 7, S. 21-26. Eine neue Studie
zu Frauen in Fiihrungspositionen zeigt, dass diese sehr
lange Arbeitszeiten haben. Nach Karrierehindernissen
befragt, nennen die weiblichen Fihrungskrifte am
haufigsten die mangelnde Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Vgl. Lotte Habermann-Horstmeier, Karrie-
rehindernisse fir Fauen in Fithrungspositionen. Ergeb-
nisse einer empirischen Studie an 300 Frauen aus dem
deutschen Mittel- und Topmanagement, Schriftenreihe
BandI des Steinbeis Technologietransferzentrums,
Villingen-Schwenningen 2007.
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akzeptiert wird: Menschen mit Firsorgeauf-
gaben werden nicht als weniger leistungsfihig
oder geringer motiviert herabgesetzt.

Ein solcher Betrieb zeichnet sich durch
eine Unternehmensphilosophie aus, derzufol-
ge die Beschiftigten nicht nur als Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, sondern potenziell
auch als ,firsorgliche Menschen® gelten, die
auflerhalb ihrer beruflichen Tatigkeit andere
Aufgaben zu erfiillen haben, etwa die Betreu-
ung ihrer Kinder oder die Pflege Angehori-
ger. Auch wenn das aktuell immer nur auf
einen Teil der Beschiftigten zutrifft — 37 Pro-
zent der abhingig Beschiftigten leben mit
einen Kind unter 18 Jahren im Haushalt zu-
sammen —, im Laufe des Lebens sind die
meisten Menschen eine Zeit lang mit Erzie-
hungs-, Firsorge- oder Pflegeaufgaben kon-
frontiert, ob bei Kindern, Enkelkindern, alten
Eltern oder einem kranken Partner.

Dabher heiflt es, Abschied zu nehmen vom
Hflrsorgelosen Arbeiter und stattdessen das
Recht, aber auch die Pflicht jedes Menschen
zur Fiirsorge gegentiber jenen anzuerkennen,
die sich nicht allein versorgen konnen.

Familiengerechte Arbeitszeitgestaltung

20

Minner und Frauen wiinschen sich im
Durchschnitt spiirbar kiirzere Arbeitszeiten,
als sie tatsichlich habenl!® Mehr als die
Hilfte der Miitter wiinscht sich kiirzere Ar-
beitszeiten. Auch bei den Vitern wiirden
mehr als drei Viertel lieber weniger arbeiten.
Umgekehrt ist rund ein Viertel der Miitter
nicht damit zufrieden, nur wenige Stunden zu
arbeiten: Diese Frauen wiirden ihre Arbeits-
zeit gern aufstocken.120

Die Differenz der Durchschnittsarbeitszei-
ten von Miittern und Vitern liegt mit mehr als
15 Stunden pro Woche noch weit tiber jener
aller Frauen und Minner: Wihrend Miitter
kiirzer arbeiten als Frauen ohne Kinder, arbei-
ten Viter sogar linger als Minner ohne Kin-
der. Das begrenzt die Zeit der Viter fir Kinder
erheblich. Doch auch von den Miittern arbei-
tet ein Teil Vollzeit oder dartiber hinaus. Hoch

1 Vgl. Elke Holst, Arbeitszeitwiinsche von Frauen
und Minnern liegen naher beieinander als tatsichliche
Arbeitszeiten, in: DIW-Wochenbericht, (2007) 14/15,
S. 209-215.

I Vgl. BMFSE] (Anm. 3).
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qualifizierte Miitter arbeiten deutlich linger
als gering qualifizierte, ostdeutsche Miitter
wesentlich linger als westdeutsche.

Die Arbeitszeiten verteilen sich tiber ein
breites Spektrum, liegen aber kaum im ge-
wiinschten mittleren Bereich zwischen 26
und 37 Stunden. Dies ist kaum anders als
durch betriebliche Praktiken erklirbar, die
oftmals nur Vollzeit, halbe Stellen oder Mini-
jobs zulassen. Eine zentrale Aufgabe, die auf
betrieblicher Ebene gelost werden muss, be-
steht darin, den Wiinschen nach kiirzeren Ar-
beitszeiten zu entsprechen.

Optionalitit der Arbeitszeit

Teilzeitarbeit ist bereits weit verbreitet, doch
von einer echten Wahlfreiheit der Arbeitszeit
kann nicht die Rede sein. So bekannt und
selbstverstindlich das Instrument der Teilzeit
zur Vereinbarung von Familie und Beruf
auch erscheinen mag, Teilzeitarbeit ist keines-
wegs eine betriebliche Selbstverstindlichkeit.
Lingst nicht alle Betriebe offerieren die Mog-
lichkeit von Teilzeitarbeitsverhiltnissen.I2!
Mit dem seit 2001 geltenden Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz wurde ein wichtiger Schritt in
Richtung Wahlbarkeit der Arbeitszeitdauer
getan. Doch das Gesetz gilt nicht fir Betriebe
mit weniger als 15 Beschiftigten. Der Betrieb
kann zudem unter Verweis auf entgegenste-
hende Griinde die Wiinsche nach Teilzeitar-
beit zuriickweisen. Auflerdem ist zu vermu-
ten, dass Arbeitnehmer Teilzeitwiinsche dann
gar nicht erst vorbringen, wenn sie Nachteile
befiirchten, weil eine ausgeprigte ,,Vollzeit-
mentalitit“ im Betrieb herrscht.

Nach wie vor wird — insbesondere bei qua-
lifizierten Tatigkeiten — volle Verfligbarkeit
erwartet und unterstellt, dass die Arbeitstei-
lung immer nach dem Mafistab eines Vollzeit-

12! In etwa einem Drittel der privaten Betriebe mit Be-
triebsrat (mit mindestens 20 Beschaftigten) gab es nach
Angaben der Betriebsrite keine Teilzeitarbeit. Vgl.
Christina Klenner, Gender — ein Fremdwort fiir Be-
triebsrite?, in: WSI-Mitteilungen, (2004) 5, S. 277-286.
Unter den Arbeitgebern gaben 2003 sogar nur 40 Pro-
zent an, durch voriibergehende Teilzeit zu einer fami-
lienfreundlichen Arbeitswelt beizutragen. In der Wie-
derholungsbefragung von 2006 gab es leider keine
Angaben zur Verbreitung von Teilzeitarbeit. In der
Mehrheit der Betriebe (73 Prozent) gab es nach Ar-
beitgeberangaben individuelle Arbeitszeiten und zu 67
Prozent wurde flexible Tages- oder Wochenarbeitszeit
angeboten, vgl. BMFSFJ und IW (Anm. 7).



arbeitsverhiltnisses organisiert sein miisse.
Die traditionelle Arbeitsorganisation wird als
unveranderlich angesehen. Das heifit jedoch
nicht, dass Anderungen unméglich sind, son-
dern nur, dass der Aufwand arbeitsorganisa-
torischer Anderungen gescheut wird. Ar-
beitszeiten sind im Laufe der Geschichte
immer wieder verindert worden. Es gilt also
anzuerkennen, dass jede Veranderung der Ar-
beitszeit normalerweise arbeitsorganisatori-
sche Anderungen notwendig macht.

Aber selbst bei realisierbarem Teilzeit-
wunsch lasst sich der gewlinschte Arbeitszeit-
umfang oftmals nicht verwirklichen. Es ist
heute im Durchschnitt immer noch schwierig
bis unmoglich, ein Teilzeitarbeitsverhiltnis
mit individuell gewiinschtem Arbeitszeitvolu-
men einzugehen. Den Arbeitszeitwiinschen
vieler Miitter entsprechend gilt es, Teilzeit
mit einem hoheren Stundenvolumen (25 bis
30 oder sogar mehr Stunden) zu ermoglichen.
Die Moglichkeit, die Arbeitszeitdauer zu
wihlen, darf nicht nur einmalig gegeben sein,
sonst kann sie auch deshalb nicht oder nicht
genligend genutzt werden, weil sie vielleicht
in eine Sackgasse fihrt. Denn das leistbare
Stundenvolumen andert sich in der Regel mit
dem Heranwachsen der Kinder. Eine befristet
vereinbarte Teilzeitphase kann ein Weg sein,
die Arbeitszeit zum spiteren Zeitpunkt wie-
der aufzustocken.

Wider die ,,Anwesenheitskultur®

Nach wie vor werden zu viele Uberstunden ge-
leistet, teils bezahlt, teils unbezahlt, teilweise in
Freizeit ausgeglichen und teilweise ohne jede
Kompensation.l?2 Lange oder tberlange Ar-
beitszeiten haben dabei nicht nur in angeordne-
ten Uberstunden ihre Ursache, sondern auch in
einer betrieblichen Kultur, die eine Rundum-
verfligbarbeit als Leistungskriterium — als Aus-
weis unbedingter Loyalitit und als Wettbe-
werbsvorteil — erachtet. Die unbezahlte Mehr-
arbeit ist gerade in jiingster Zeit angestiegen.1?®

Die meisten in Vollzeit beschiftigten Eltern
wiirden Uberstunden gern vermeiden, arbei-
ten aber — in der Anwesenheitskultur und
Loyalititskonflikten gefangen — nicht selten

12 Vgl. E. Holst (Anm. 19).

1 Vgl. Silke Anger, Zur Vergiitung von Uberstunden
in Deutschland: Unbezahlte Mehrarbeit auf dem Vor-
marsch, in: DIW-Wochenbericht, (2006) 15/16, S. 189~
196.

bedeutend linger. Der oder die Einzelne kann
hier kaum ausbrechen, ohne gravierende
Nachteile hinzunehmen. Im ersten Schritt
kommt es daher auf betrieblicher Ebene da-
rauf an, jede geleistete Arbeitsstunde durch
Erfassung sichtbar zu machen, um der unkon-
trollierten Arbeitszeitverlingerung ohne zeit-
lichen Ausgleich einen Riegel vorzuschieben.
Geeignet sind hierfiir Arbeitszeitkonten. Co-
lette Fagan schligt vor, das ,kluge Arbeiten®
(»smart working®) anstelle der Anwesenheits-
kultur zu etablieren. Hier geht es darum,
durch eine konsequente Orientierung an den
Arbeitsaufgaben dem Arbeitstag eine produk-
tive Struktur zu geben und dabei zeitfressende
Prozeduren zu identifizieren und zu beseiti-
gen.I?* Insbesondere Frauen wiirden sich mehr
Ubernahme von Verantwortung zutrauen,
wiirden sie am Maf3stab des ,,smart working“
anstatt an langer Anwesenheit gemessen.

Uber die Optionalitit der Arbeitszeiten
und den Uberstundenabbau hinaus kénnen
weiterreichende Losungen im Rahmen einer
lebensphasenbezogenen Arbeitszeitgestaltung
gefunden werden. Ein umfassendes sozial-
und arbeitszeitpolitisches Konzept und ent-
sprechende gesetzliche Regelungen stehen in
dieser Hinsicht noch aus.?® Doch gibt es
heute bereits Beispiele fiir lebensphasenbezo-
gene Modelle in Betrieben. Fiir die Familien-
wie auch fiir Pflege- oder Weiterbildungspha-
sen kann zum Beispiel die Option einer ver-
kiirzten Arbeitswoche angeboten werden
(in Grofbritannien als ,,compressed working
week“ bekannt), zum Beispiel 38 Stunden an
4 Tagen, oder das ,time term working®, was
bedeutet, dass wihrend der Schulferien nicht
gearbeitet wird. Auch Kurzsabbaticals — etwa
um die Einschulung eines Kindes zu begleiten
— werden vereinzelt angeboten.

Familienorientierte Arbeitszeitflexibilitat

Vielfiltige Wechselfille des Lebens mit Kin-
dern fordern das Handeln der Eltern, so dass
im Alltag bisweilen ein Abweichen von der
normalen Arbeitszeit erforderlich wird. El-

I Vgl. Colette Fagan, Gender and working time in
industrialized countries, in: Jon C. Messenger (Ed.),
Working time und Worker’s preferences in in-
dustrialized countries. Finding the balance, London—
New York 2004.

1% Vgl. die Ideen zum Optionszeitenmodell im 7.
Familienbericht.
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tern werden zum Beispiel am Nachmittag ge-
braucht, wenn ein Arztbesuch notwendig ist
oder der Kindergeburtstag gefeiert werden
soll. Sinnvoll sind Arbeitszeitmodelle, die
eine weitgehend selbstbestimmte Entschei-
dung tiber Beginn und Ende der tiglichen Ar-
beitszeit sowie iiber kurzfristige Arbeitsun-
terbrechungen und freie Tage ermoglichen.
Gleitzeitarbeit, Uberstundenkonten, Arbeits-
zeitfestlegung  im  Team (,zeitautonome
Gruppen®) oder Vertrauensarbeitszeit kon-
nen — wenn die Arbeitszeitmodelle gut regu-
liert sind — dazu beitragen, die Spielriume der
Beschaftigten zu vergroffern. Doch darf die
Rolle flexibler Modelle nicht iberbewertet
werden. Die Arbeitszeitdauer hat in der sta-
tistischen Analyse ein stirkeres Gewicht fiir
die Beurteilung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf als die Flexibilitit.12

Eltern brauchen ein ausgewogenes Verhilt-
nis von Stabilitit und Flexibilitit ithrer Ar-
beitszeiten.l?” Viele tiglich wiederkehrende
Aufgaben fiihren zu relativ regelmifligen
Rhythmen im Familienalltag. Alle Flexibili-
sierungsformen, welche die Planbarkeit der
Arbeitszeiten einschrinken, stellen Eltern vor
zusitzliche Schwierigkeiten. Betrieblich ver-
anlasste Arbeitszeitkonten, in deren Rahmen
die Arbeitszeiten kurzfristig an Auftragslage
oder Kundenwtiinsche angepasst werden, sind
problematisch fiir die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf, weil sie die Alltagsorganisa-
tion zusitzlich erschweren.

Problematisch ist auch Erwerbsarbeit zu
Zeiten, in denen die Versorgung der Kinder
erfolgt. Vom Biorhythmus der Kinder her
sowie aufgrund der Betreuungszeiten in Kin-
dereinrichtungen sind der spite Nachmittag
und frithe Abend eigentlich unverzichtbare
Familienzeiten.

Als schlecht vereinbar werden auch Ar-
beitszeiten beurteilt, die traditionell fiir Fami-
lienaktivititen genutzt werden, wie der Sonn-
tag. Arbeit am Wochenende, die in den ver-
gangenen Jahren immer weiter zugenommen
hat, gehort zu den wichtigsten Faktoren,
die die Vereinbarkeitsbewertung verschlech-
tern.l?® Fir familienfreundliche Betriebe
kommt es darauf an, ,familienfeindliche Ar-

126 Vgl. Chr. Klenner/T. Schmidt (Anm. 10).
177 Vgl. ausfiihrlich Chr. Klenner/S. Pfahl (Anm. 4).
128 Vgl. Chr. Klenner/T. Schmidt (Anm. 10).
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beitszeiten“ wo immer moglich einzuschrin-
ken. Das gedankenlose Anberaumen von Sit-
zungen am Spatnachmittag sollte der Vergan-
genheit angehoren. Wo Arbeit am Abend
oder am Wochenende erforderlich ist — wie
im Dienstleistungsbereich —, konnen bei der
Arbeitszeit- und Einsatzplanung die Bediirf-
nisse der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer berticksichtigt werden. So gibt es
Betriebsvereinbarungen, nach denen Beschaf-
tigte mit Kindern bestimmter Altersgruppen
von besonderen Arbeitszeiten, etwa der Ar-
beit am Abend, ausgenommen werden.

Wichtig ist dariiber hinaus die Moglichkeit
von Kurzzeitfreistellungen, beispielsweise bei
Krankheit des Kindes oder ad hoc auftreten-
den Pflegeproblemen. Neben gesetzlichen
und tariflichen Freistellungsregelungen kon-
nen Arbeitszeitkonten dazu dienen, diese
Zeitbedarfe unkompliziert und ohne Ein-
kommenseinbuflen aufzufangen. Grundvor-
aussetzung ist, dass die Verfigungsrechte
tber die Zeiten weitgehend bei den Beschif-
tigten selbst liegen.

Arbeitsorganisation

Fast immer wird von Arbeitszeitregelungen,
welche die Balance von Familie und Beruf er-
leichtern sollen, die Organisation der Arbeit
tangiert. Es muss entschieden werden, welche
Aufgaben verlagert, welche rationalisiert wer-
den konnen und wo Personalersatz notwendig
ist. Dabei ist das Problem zu l6sen, dass die Be-
rucksichtigung familiirer Belange nicht einfach
auf Kosten der anderen Beschiftigten erfolgen
kann, sondern dass die unterschiedlichen Be-
diirfnisse der Beschaftigten auszutarieren sind.

Eine familiengerechte Arbeitsorganisation
berticksichtigt grundsitzlich bei allen Ent-
scheidungen die Bediirfnisse der Arbeitnehmer
mit Familienaufgaben. Wo das geschieht, beur-
teilen die Betroffenen die Familienfreundlich-
keit des Betriebes signifikant besser. Was das ar-
beitsorganisatorisch jeweils konkret bedeutet,
hiangt von der Art der Arbeit, den betrieblichen
Ablaufen und Teambeziehungen ab.

Eine arbeitsorganisatorische Losung, die
familiengerecht sein kann — wenn sie auch bei
Weitem nicht fir alle Arten von Arbeit in
Frage kommt —, ist die Telearbeit. Das heifit,
dass Beschiftigte von zu Hause aus arbeiten



konnen. In der Regel wird hier jedoch nur ein
Teil der Arbeit erledigt. Telearbeit kann den
Alltag von Eltern entspannen und fiir zusitz-
liche kleine Flexibilititsspielriume sorgen,
ohne dass das Arbeitsergebnis darunter leidet.
Telearbeit wird im Ubrigen nicht nur fiir eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
eingesetzt. Sie fuhrt auch zur Reduzierung
langer Pendelzeiten zur Arbeit und wirkt da-
durch entlastend. In vielen Fillen erhoht sie
die Effizienz der Aufgabenerledigung.

Ein knappes Viertel (23 Prozent) der Ar-
beitnehmer mit Kindern oder Pflegeaufgaben
gab 2003 an, dass in threm Betrieb Telearbeit
moglich sei, unter diesen nutzten 42 Prozent
die Moglichkeit auch tatsichlich.I? Nicht alle
Beschiftigten sind an Telearbeit interessiert.
Vor allem darf diese nicht als Ersatz fir eine
gute Kinderbetreuungseinrichtung angesehen
werden.

Elternzeit fiir Miitter und Vater

Seit Anfang des Jahres 2007 ist es fur Miitter
und Viter moglich, Elterngeld als Lohner-
satzleistung in Anspruch zu nehmen. Mit
dem Elterngeld wird ein Signal gegen jahre-
lange Berufsunterbrechung von Miittern ge-
setzt. Eine schnelle Riickkehr in den Beruf
wird nahe gelegt. Mit den ,Vitermonaten®
wird ein Anreiz zur Ubernahme von Fiirsor-
geverantwortung durch die Viter geschaffen.
Das neue Gesetz birgt Chancen fiir mehr Ge-
schlechtergerechtigkeit, indem der Gefahr
einer frithen Verfestigung der Rollen — der
Mutter als Sorgende und des Vaters als Er-
nahrer — das Angebot zu mehr Rollenvielfalt
fir beide Geschlechter entgegengesetzt wird.

Doch das neue Gesetz ist vor allem eine
Herausforderung fiir einen Wandel der be-
trieblichen Kultur. Teilen sich beispielsweise
Eltern die Elternzeit, fiir die Elterngeld ge-
zahlt wird (maximal 14 Monate), so nehmen
Mutter und Vater nach jeweils siecben Mona-
ten Auszeit ihre berufliche Tatigkeit wieder
auf. Nur wenn ihre Bediirfnisse, die sich aus
der Vorsorgung eines Kleinkindes ergeben,
im betrieblichen Alltag bertcksichtigt wer-
den, kann eine Parallelitit von beruflicher Ar-
beit und Fiirsorge von Mutter und Vater ge-
lebt werden.

1 Vgl. BMFSF] (Anm. 3).

Unter welchen betrieblichen Voraussetzun-
gen konnen Miitter und Viter die Elternzeit
unbesorgt — und mit der Freude, die eine sol-
che besondere Lebensphase bringen kann - in
Anspruch nehmen?

Von einer Atmosphire im Betrieb, die die
Nutzung elternbezogener Rechte ohne Dis-
kriminierung moglich macht, war schon die
Rede. Ein Gesprich mit den Elternzeit bean-
tragenden Beschiftigten tiber ihre weitere be-
rufliche Perspektive diirfte vor diesem Hinter-
grund vor Antritt der Auszeit sinnvoll sein.
Hier konnen Vertretungskonzepte, die Uber-
gabe der Arbeiten sowie die Bedingungen der
Riickkehr in den Betrieb besprochen werden.
Auch Fiihrungsaufgaben sind mit der Fiirsor-
ge fur kleine Kinder vereinbar, wenn die noti-
gen Bedingungen daftir geschaffen werden.

Wahrend der Elternzeit haben die meisten
Eltern ein Interesse daran, mit dem Betrieb in
Verbindung zu bleiben. Sie wiinschen sich
aufler dem Kontakt zu ihren Kolleginnen und
Kollegen Angebote von Seiten des Betriebes,
um die Elternzeit mit einer Teilzeitarbeit
oder einer Weiterbildung zu kombinieren.
Sieben von zehn Befragten wiirden gegebe-
nenfalls auch wihrend der Elternzeit als Ver-
tretung im Betrieb einspringen. Doch die Be-
triebe entsprachen zum Zeitpunkt der Befra-
gung diesen Erwartungen kaum.|?

Familienunterstitzende Maffnahmen

Familienunterstiitzende Mafinahmen koénnen
in bestimmten Situationen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erleichtern. Von be-
sonderer Bedeutung ist die Notfallbetreuung
fiir Kinder. Wenn die normale Kinderbetreu-
ung ausfillt, sei es durch Schliefzeiten der
Kindereinrichtung, sei es durch Krankheit
der Tagesmutter, brauchen die Eltern einen
unkomplizierten Zugriff auf eine Ausweich-
l6sung. Betriebe, die eine solche Notfallbe-
treuung anbieten, haben Vertrige mit Tages-
miittern oder mit einem Familienservice vor
Ort, der im Bedarfsfall kurzfristig die Betreu-
ung tbernimmt. Das kann auch fiir Miitter
und Viter sinnvoll sein, deren Arbeit manch-
mal den zeitlichen Rahmen normaler Kinder-
betreuung sprengt, beispielsweise bei Dienst-
reisen. Zum Zeitpunkt der WSI-Befragung
hatte rund jede und jeder fiinfte Befragte

10 Vgl. ebd.
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die Moglichkeit, eine betrieblich organisierte
Notfallbetreuung zu nutzen. Diese Mafinah-
me wird sehr geschitzt.

Im Mittelpunkt der Diskussion tiber fami-
lienfreundliche Mafinahmen stehen infolge
des Mangels an offentlichen Einrichtungen
die Betriebskindergirten. Ein Angebot an
Plitzen in betrieblichen Kindertageseinrich-
tungen finden bisher nur wenige Beschiftigte
vor (rund sechs Prozent). Allerdings wollen
auch nicht alle Eltern ihr Kind in einer be-
trieblichen Einrichtung betreuen lassen. Ein
ungtiinstiger Aspekt ist die raumliche Zentra-
lisierung des Betreuungsangebots die lange
Wegezeiten mit sich bringen kann.

Moglich sind auch Hilfen bei der Vermitt-
lung von Kinderbetreuungsplitzen oder Plit-
zen in Pflegeeinrichtungen, ebenso das Ange-
bot von hauswirtschaftlichen Dienstleistun-
gen oder Ferienbetreuung fiir Kinder der
Beschaftigten. Obwohl viele Arbeitnehmer
sich derartige Angebote wiinschen, ist ihre
Verbreitung gering. Daneben gehoren Geld-
leistungen wie Zuschiisse zu den Kinderbe-
treuungskosten zu den familienpolitischen
betrieblichen Mafinahmen.

Viel offentliche Aufmerksamkeit —
wenig konkrete Aktivititen

24

Seit einigen Jahren richtet die Politik ihr Au-
genmerk auf mehr Familienfreundlichkeit in
den Betrieben. Eine gemeinsame Erklirung
der Bundesregierung und von Vertretern von
Gewerkschaften und Wirtschaft — ,Deutsch-
land braucht eine familienbewusste Arbeits-
welt“ — wurde in diesem Jahr verabschiedet.
Zahlreiche Initiativen, wie etwa das Unterneh-
mensprogramm ,,Erfolgsfaktor Familie. Un-
ternechmen gewinnen® wurden gestartet. Die
Gewerkschaften initiierten das DGB-Projekt
,Vorfahrt fiir Familien®. Durch die Aktiviti-
ten und Veroffentlichungen ist es gelungen,
dem Thema mehr offentliche Aufmerksambkeit
zuteil werden zu lassen.

Doch die Realitit in den Betrieben verin-
dert sich nur sehr langsam. So ist bislang nur
eine Minderheit der Betriebe familienpoli-
tisch aktiv geworden. Im Rahmen der WSI-
Betriebsritebefragung 2004/2005 gaben 31
Prozent der befragten Betriebsrite an, dass
sie sich mit dem Thema familienfreundliche
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Arbeitsbedingungen beschiftigt hatten. Rund
die Hilfte von ihnen schitzte ein, viel er-
reicht zu haben.’! Das Themenfeld Verein-
barkeit von Familie und Beruf gehort seit
der Novellierung des Betriebsverfassungsge-
setzes explizit zu den Aufgaben des Betriebs-
rates. Vereinbarungen zur Verbesserung der
Bedingungen waren jedoch nur in 7,2 Pro-
zent der Betriebe zu diesem Thema in
Kraft.32 Mafinahmen zur Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf bieten 7 Prozent der Be-
triebe an.I??

Nach dem jlingsten Unternehmensmonitor
des Instituts der Deutschen Wirtschaft (IW)
haben die befragten Betriebe ihr Angebot an
allen abgefragten familienfreundlichen Maf3-
nahmen zwischen 2003 und 2006 gesteigert,
allerdings von einem meist niedrigen Niveau
aus.** Am stirksten hat bei den Betrieben die
Wertschitzung des Themas zugenommen.

Nach Einschitzung der berufundfamilie
¢GmbH liegen die Finanzdienstleister, Ener-
gieversorger und Chemieunternehmen weit
vorn, Baugewerbe, Handel und die 6stlichen
Bundeslinder haben dagegen den stirksten
Nachholbedarf.1’> Neben gesetzlichen Rege-
lungen — etwa durch das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz sowie die Neuregelung des El-
terngeldes, die konkrete Handlungsanforde-
rungen an die Betriebe vermitteln - ist
qualitative Tarifpolitik ein weiterer moglicher
Weg zur Forderung der Familienfreundlich-
keit. Bereits seit Beginn der 1990er Jahre gibt
es in einigen Tarifvertrigen Regelungen, die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die

I3 Vgl. Christiane Lindecke, Geschlechterpolitik im
Betrieb, in WSI-Mitteilungen, (2005) 6, S. 322-328.

1’2 Betriebe mit Betriebsrat ab 20 Beschiftigte vgl. ebd.
Fir gute Regelungsbeispiele vgl. Manuela Maschke/
Gerburg Zurholt, Chancengleich und familien-
freundlich, Analyse und Handlungsempfehlungen.
Schriftenreihe Betriebs- und Dienstvereinbarungen,
Bund-Verlag 2006.

I Pressemitteilung der berufundfamilie gGmbH vom
12. 6. 2007.

I** Eine Ausnahme hinsichtlich der geringen Verbrei-
tung von Mafinahmen ist das Angebot an flexiblen
Arbeitszeiten. (Vgl. Anm. 7 S. 14.) Wie aus der For-
schung zu Arbeitszeitflexibilisierung bekannt, diirften
diese Modelle allerdings in vielen Fallen nicht explizit
als familienfreundliche Mafinahmen, sondern vorwie-
gend aus betrieblichen Griinden eingefiihrt worden
sein.

1> Vgl. Pressemitteilung (Anm. 33).



Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleich-
tern sollen.I3¢

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Die
wachsende Erwerbstitigkeit von Miittern
und das langsam zunehmende familidre Enga-
gement von Vitern erfordern eine Umstel-
lung der betrieblichen Praxis. Familien-
freundlichkeit im Betrieb wird immer wichti-
ger, fir die Beschiftigten wie auch fiir die
Betriebe. Familienfreundliche Betriebe soll-
ten nicht nur einen betrieblichen Kindergar-
ten haben und familienbezogene Zuschusse
zahlen.

Solche Mafinahmen helfen zwar den Be-
troffenen in konkreten Situationen. Aber sie
sind prinzipiell durch eine gute offentliche
Infrastruktur oder staatliche Leistungen er-
setzbar. Die originiren Handlungsfelder fiir
Betriebe, die familienfreundlicher werden
wollen, liegen in der Gestaltung der Arbeits-
zeiten, der Arbeitsorganisation, des betriebli-
chen Klimas und der Elternzeit. Hier ist be-
triebliches Handeln unverzichtbar.

I3 Eine Analyse der mehr als 100 wichtigsten Tarif-
vertrage hinsichtlich entsprechender Regelungen findet
sich in: Christina Klenner, Gleichstellung von Frauen
und Minnern und Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
in: WSI-Tarifhandbuch 2005, hrsg. von Reinhard Bis-
pinck und WSI-Tarifarchiv, Frankfurt/M. 2005.
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Unternehmen einen zentralen Erfolgsfaktor

darstellt.I2

I' Unter Entscheidungsqualitat wird hier sowohl die
inhaltliche Richtigkeit einer Entscheidung mit Blick
auf die Unternehmensziele als auch ein angemessener
Zeitbedarf fir das Treffen von Entscheidungen ver-
standen.

I2 Vgl. u.a. Brian R. Golden/Edward J. Zajac, When
will Boards Influence Strategy? Inclination x Power =
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Analog dazu kann der plotzliche Ausfall eines Top-
managers mit hohen finanziellen Belastungen fiir ein
Unternehmen verbunden sein. Neben Produktivitits-
einbuflen ist an dieser Stelle insbesondere an Fehlent-
scheidungen sowie negative Ausstrahlungseffekte im
Hinblick auf die Kultur und die gefithrten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zu denken. Die Ursachen fiir
den Ausfall von Topmanagern sind hiufig Burnout-
und andere Stresssyndrome.

Wodurch kann die langfristige Leistungsfahigkeit
von Topmanagern sichergestellt und somit deren Aus-
fall verhindert werden? Einen Schlussel fiir den lang-
fristigen Erhalt der Leistungsfihigkeit von Topmana-
gern sehen wir im Management der personlichen
Work-Life-Balance. Die Ergebnisse unserer Studie zei-
gen, dass es sich hier um ein elementares Thema in Un-
ternehmen handelt. Vor diesem Hintergrund ist es
umso verwunderlicher, dass nach unseren Kenntnissen
bislang keine wissenschaftliche Studie vorliegt, die sich
explizit mit der Work-Life-Balance von Topmanagern
auseinander gesetzt hat. Im Folgenden werden die Er-
gebnisse der ersten Studie aus einer Untersuchungsrei-
he der Technischen Universitit Darmstadt vorgestellt.

Im Rahmen der Darmstidter Work-Life-Balance Stu-
die sollten folgende Fragen beantwortet werden:

1. Welche Faktoren beeintrichtigen die Work-Life-
Balance von Topmanagern?

2. Wie konnen Manager erkennen, ob sie Probleme im
Bereich Work-Life-Balance haben?

3. Welche Risiken sind mit einer fehlenden Work-
Life-Balance fiir Manager und Unternehmen ver-
bunden?

4. Welche Ansatzpunkte zur Verbesserung der Work-
Life-Balance bieten sich den Managern selbst und
deren Unternehmen?

Die Darmstadter Work-Life-
Balance Studie

In der Darmstadter Work-Life-Balance Studie wurden
37 Topmanager und 5 Topmanagerinnen deutscher
Unternechmen personlich interviewt. Die befragten

Strategic Change, in: Strategic Management Journal, 22 (2001) 12,
S. 1087-1111; Beverly Virany/Michael L. Tushman/Elaine Roma-
nelli, Executive Succession and Organization Outcomes in Tur-
bulent Environments: An Organization Learning Approach, in:
Organization Science, 3 (1992) 1, S. 72-91.
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Abbildung 1: Stressfaktoren am Arbeitsplatz von
Topmanagern
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Quelle: Ruth Stock-Homburg/Eva-Maria Bauer, Die Work-Life-
Balance erfolgreich managen — Eine Herausforderung fir das
Topmanagement, in: Arbeitspapiere zur Marktorientierten Un-
ternehmensfiihrung, 2 (2007).

Manager sind insbesondere in den Branchen Kraftfahr-
zeug- und Industrietechnik, Telekommunikation, Che-
mie- und Pharmaindustrie, Bauwesen sowie Beratung
tatig. IThre Berufserfahrung betrigt durchschnittlich
16,5 Jahre. Ein Grofiteil der Manager und Managerin-
nen haben neben ihrem beruflichen auch ein ausge-
pragtes familidres Leben: 93 Prozent der Befragten
sind verheiratet oder leben in fester Partnerschaft, 90,7
Prozent haben ein bis vier Kinder (zwei im Durch-
schnitt). Somit spielt die Frage nach der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben fir den Grofteil der befrag-
ten Topmanager eine grofie Rolle.

Beeintrichtigende Faktoren der Work-Life-Balance:
Ein Schwerpunkt der Studie lag darin, Faktoren zu
identifizieren, die Topmanagern das Praktizieren einer
zufriedenstellenden Work-Life-Balance erschweren.
Die Befragten nannten hier die in Abbildung 1 darge-
stellten Stressfaktoren.l?

Der meist genannte Stressfaktor im Leben der be-
fragten Topmanager ist die Notwendigkeit einer stin-
digen elekrronischen Erreichbarkeit. Im Zuge der tech-
nologischen Entwicklung ist eine Kontaktaufnahme
per Telefon oder Email unabhingig vom aktuellen
Aufenthaltsort moglich. So berichtet ein Manager: ,Es
gibt heutzutage keine Wochenenden und auch keine

I> Bei allen Kreisdiagrammen ist die Anzahl der Manager angege-
ben, die das genannte Merkmal angesprochen haben; Mehrfach-
nennungen einer Person sind moglich.



Urlaube mehr. Man ist eigentlich tberall und
jederzeit fir die Firma verfiigbar.“ Ein ande-
rer sagt: ,Als Vorsitzender eines Vorstandes
haben Sie immer das Problem, dass Sie die
letztliche Verantwortung tragen und Sie kon-
nen sich von den Dingen nie abkapseln.“

Dauerhafte Erreichbarkeit bringt den Vor-
teil mit sich, dass Manager tiber aktuelle Ent-
wicklungen im Unternehmen bzw. dessen
Unmfeld informiert sind und bei Bedarf kurz-
fristig intervenieren konnen. Grenzenlose Er-
reichbarkeit hat jedoch auch Schattenseiten:
Sie provoziert geradezu die Erwartungshal-
tung des Unternehmens, jederzeit auf den
Manager zuriickgreifen zu konnen. Ein sys-
tematisches (Riick-)Delegieren schwieriger
Entscheidungen an das Topmanagement ist
damit nahezu vorprogrammiert.

Da es nur wenigen Topmanagern gelingt,
den Einsatz elektronischer Gerite in der Frei-
zeit zu dosieren, gehen Beruf und Privatleben
vielfach nahtlos ineinander tiber. Dies verhin-
dert das zeitweilige Ausblenden beruflicher
Themen. Dieses ,mentale Abschalten® fallt
insbesondere dann schwer, wenn Manager
auch in ihrem Privatleben mit beruflichen
Anfragen konfrontiert werden. Zudem geben
die Befragten an, dass Unterbrechungen pri-
vater Aktivititen aufgrund beruflicher Anfra-
gen von der Familie als storend und belastend
empfunden werden.

An zweiter Stelle der Stressfaktoren stehen
die zeitliche Ausdebnung der Arbeir und die
Menge der zu bearbeitenden Themen. Auf-
grund der vielen zu erledigenden Aufgaben
ist eine durchschnittliche tigliche Arbeitszeit
von zwolf bis vierzehn Stunden fiir Topma-
nager Ublich. Ein Groflteil der Manager hilt
es zudem haufig fir erforderlich, am Abend
und am Wochenende zu arbeiten. Einer der
Befragten stellt fest: ,,Sie haben eine Fiille von
Themen, die im normalen Tageskalender kei-
nen Platz finden. Deswegen miissen diese in
die Randzeiten gezogen werden und das
bringt eine hohe Arbeitsbelastung mit sich.“

Selbst den Urlaub halten sich einige Mana-
ger nicht von beruflichen Themen frei. Dies
geschieht zum Teil aus Interesse an der Auf-
gabe. Eine wesentliche Rolle spielt jedoch
auch die Angst, etwas zu verpassen oder von
den Kollegen nicht im Sinne der eigenen
Ziele und Meinungen vertreten zu werden.

Im Kern fillt es Managern also schwer, ,,los-
zulassen®.

Ein weiterer Faktor, der in den vergange-
nen Jahren die Anforderungen an das Topma-
nagement erhoht hat, ist die wachsende Inter-
nationalitit der Geschiftstétigkeit von Unter-
nehmen. Hiermit sind hiufige Dienstreisen
und mehrtigige Trennungen von der Familie
verbunden. Dariiber hinaus kann die intensi-
ve Reisetitigkeit mit zahlreichen Langstre-
ckenfliigen in verschiedene Zeit- und Klima-
zonen auch rein physisch sehr belastend sein.
Hinzu kommt, dass eine Managementkarriere
vielfach ein mehrjahriges Arbeiten im Aus-
land voraussetzt, was wiederum hiufige Um-
zlige der ganzen Familie erfordert. So glaubt
einer der befragten Manager, ,[...] dass die
Kinder gelitten haben durch die vielen Schul-
wechsel, da sie sich kein eigenes Netzwerk
aufbauen konnten.“

Die befragten Topmanager berichten
zudem von steigendem Druck innerbalb des
Unternebmens. Sie fuhlen sich vor allem
durch steigenden Kosten- und Rationalisie-
rungsdruck in ihren Handlungsmoglichkeiten
eingeschrinkt. Die Personen an der Unter-
nehmensspitze tragen hierbei eine enorme
Verantwortung fiir den Geschiftserfolg ihres
Unternehmens und werden fiir Fehlentwick-
lungen und Misserfolge verantwortlich ge-
macht. Wenn Rationalisierungsmoglichkeiten
gegen die Sicherung von Arbeitsplitzen abge-
wogen werden miissen, dann sind hiufig auch
menschliche Schicksale Gegenstand der Ent-
scheidungen, was die Verantwortlichen zu-
satzlich belasten kann. Da von solchen Ent-
scheidungen nicht selten auch die eigene
berufliche Zukunft abhingt, kann dies Top-

manager enorm unter Druck setzen.

Aufgrund der hohen Erwartungen an das
Topmanagement und der Menge der gleich-
zeitig zu bearbeitenden Themen stehen Ma-
nager an ihrem Arbeitsplatz haufig unter gro-
Bem Zeitdruck. Ungeachtet dessen ist stindig
volle Aufmerksamkeit, Flexibilitit und Krea-
tivitdt gefragt. Ein Manager ist der Meinung,
dass ,[...] die Beanspruchung vor allem
daher kommt, dass Sie in der Lage sein miis-
sen, sehr komplizierte Sachverhalte sehr
schnell aufzunehmen, zu analysieren und sich
dazu eine Meinung zu bilden. [...] Entschei-
dungen miissen in sehr kurzer Zeit gefillt
werden.“
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Tabelle 1: Checkliste zu Indikatoren einer mangeln-

den Work-Life-Balance

Die Situation des Managers ist dadurch gekennzeichnet,
dass. ..

... sich Konflikte im beruflichen Umfeld in letzter Zeit
hiufen.

... nahezu keine Trennung zwischen Privatleben und
Beruf praktiziert wird.

... geringe Kenntnisse tiber familidre Vorkommnisse
vorliegen.

... nahezu keine Zeit fir sportliche Aktivitaten bleibt.

... die eigene Tatigkeit als die des ,Hamsters im Lauf-
rad“ empfunden wird.

... standige elektronische Erreichbarkeit gegeben ist.

— Ruckgang der Entscheidungsqualitit;
— mangelnde Qualitit der Arbeitsergebnisse;

— Rucknahme des eigenen Engagements fur
das Unternehmen;

— Ausstrahlungseffekte tiber das eigene Fiih-
rungsverhalten auf die Unternehmenskul-
tur und die Mitarbeiter;

— Beeintrachtigung der eigenen strategischen
Orientierung in Form von ,blindem
Aktionismus“ und Unterordnung strategi-
scher Ziele zugunsten operativer Notwen-

digkeiten;
Quelle: R. Stock-Homburg/E.-M. Bauer (wie Abb. 1).

— erhohte Anfilligkeit fur ,unsaubere” Ge-

Probleme in der eigenen schaftspraktiken als auch

Work-Life-Balance erkennen — zeitweilige und dauerhafte Ausfille auf-
grund von Krankheit.

Das Aufdecken von Problemen in der eige-
nen Work-Life-Balance ist fiir den betroffe-
nen Manager selbst relativ schwierig. In der
Wissenschaft existieren inzwischen allerdings
eine Reihe von Instrumenten, mit deren Hilfe
gesicherte Aussagen moglich werden. Auf
Basis psychologischer Erkenntnisse wurde an
der Technischen Universitit Darmstadt der
Work-Life-Balance-Monitor entwickelt, an-
hand dessen ermittelt werden kann, wie es
um die Work-Life-Balance eines Managers
steht. Tabelle 1 stellt Ausziige aus diesem In-
strument dar. Wenn mehr als die Hilfte dieser
Indikatoren zutreffen, liegen im Hinblick auf
die Work-Life-Balance ernstzunehmende Ri-
siken vor.

Durch eine Reduktion des beruflichen En-
gagements in Verbindung mit sinkender
Leistungsfahigkeit bis hin zur Absicht, die
Arbeit ganz aufzugeben, konnen gerade Top-
manager ihren Unternehmen erheblichen
Schaden zufiigen. Thr aufgrund solcher Ent-
wicklungen drohender Ausfall kann fiir Un-
ternehmen mit enormen Kosten einhergehen:
,Die Kosten fiir den Ausfall eines Topmana-
gers, der unter Burnout oder Workaholismus
leidet, gehen pro Jahr schitzungsweise in
den sechs- bis siebenstelligen Millionenbe-
reich.“I* Eine langfristige berufliche Uberlas-
tung kann also auch fiir das Unternehmen
schwerwiegende Folgen haben.

Risiken einer fehlenden Wie kommt der Riickgang der Arbeitsleis-
tung in Verbindung mit fehlender Work-Life-

Work-Life-Balance , :
Balance bei Topmanagern zustande? Die Er-

Die Ergebnisse der Darmstidter Work-Life- gebnisse der Darmstidter Work-Life-Balance
Balance Studie zeigen, dass Uberarbeitung Studie zeigen, dass sich Uberarbeltur_lg und
und mangelnder privater Ausgleich sich ins- ma}ngelnder Al{sglelc.h zunachst guf dl,e psy=
besondere auf zwei Bereiche — auf den Erfolg chische und kérperliche Befindlichkeit aus-

des Unternehmens sowie die Befindlichkeit Wi.rken. Hierbf:i fiihlt sich der Manager bei-
der Manager — auswirken: spielsweise miide, kraftlos und zunehmend

unzufrieden mit seiner Lebenssituation. Zu-
dem nimmt durch die Uberlastung die men-
tale Leistungsfihigkeit (Aufmerksamkeit,
Konzentration, Kreativitit) der Betroffenen
ab. Diese Beeintrichtigung der psychischen

Eine mangelnde Work-Life-Balance von
Topmanagern kann fiir den Erfolg der von
thnen gefiihrten Unternehmen eine ernsthafte
Bedrohung darstellen. So wurden von den
Befragten unter anderem folgende Auswir-
kungen auf deren LeiStungSfé'higkeit und I* Jutta Witte, Wenn Topmanager ausgebrannt sind,
damit auf den Erfolg ihres Unternechmens be-  kann der Schaden in die Millionen gehen, in: vdi-
richtet: nachrichten vom 9. 2. 2007.
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Abbildung 2: Zusammenhang zwischen fehlender
Work-Life-Balance von Topmanagern und Unter-
nehmenserfolg

Auswirkungen fehlender
Work-Life-Balance

Fehlende
Work-Life-
Balance

Reduzierter
Unternehmens-
erfolg

Kbr Abnahme X
(1]. Eﬂ Psychische ~ der men-  Riickgang
1N€  Beeinerich- | talen Leis-  _der Arbeits-

Beeintrich- id .

- tigungen  tungsfihig- " leistung

tlgungen kf:it

Quelle: R. Stock-Homburg/E.-M. Bauer (wie Abb. 1).

und korperlichen Gesundheit sowie der men-
talen Leistungsfihigkeit fiihrt zu der zuvor
beschriebenen reduzierten Arbeitsleistung
der Manager und damit zu reduziertem Un-

ternehmenserfolg (Abbildung 2).

Warum unterliegen Manager in unter-
schiedlichem Ausmaff dem Risiko der Uber-
forderung? Wieso ist ein Grof3teil der Mana-
ger trotz hoher Arbeitsanforderungen leis-
tungsfahig und erfolgreich? Zunichst ist
festzuhalten, dass hohe Arbeitsanforderungen
per se nicht problematisch fiir Gesundheit
und Leistungsfihigkeit sind. Vielmehr gilt es
in der Wissenschaft als erwiesen, dass hohe
Anforderungen den Aufbau umfassender
Kompetenzen ermoglichen und damit auch
den Erhalt von Leistungsfihigkeit und Moti-
vation von Personen unterstitzen.l> Auch die
Ergebnisse der Darmstadter Work-Life-Ba-
lance Studie zeigen, dass sich die meisten der
Befragten mit grofler Begeisterung und Hin-
gabe fir den Beruf engagieren. Haufig tragen
die Manager die Verantwortung gerne und
ziehen aus Erfolgen an ihrem Arbeitsplatz
viel Bestitigung und Kraft fiir neue Aufga-
ben. Die positiven Auswirkungen, die sich
aus der Kombination einer vorhandenen
Work-Life-Balance und hohen Arbeitsanfor-
derungen ergeben, stellt Abbildung 3 im rech-
ten oberen Feld dar.

Risiko eines sehr hohen beruflichen Enga-
gements ist jedoch die Vernachlas51gung des
Privatlebens. In den Interviews zeigte sich
beispielsweise, dass heutige Viter die man-

I5 Vgl. u.a. J. Richard Hackman/Greg R. Oldham,
Work redesign, Addison-Wesley 1980.

Abbildung 3: Chancen und Risiken hoher Anforde-
rungen bei der Arbeit

Work-Life- | * gﬁcl'(gang“d es »geistigen * Erhalt hoher Leistungsfihigkeit
orizonts
Balance ) * Ausbau von Kompetenzen
* Veralterung des Wissens B
vorhanden - A * Hohes berufliches Engagement
* Riickgang der Motivation
 Kérperlicher und psychischer * Uberarbeitung und
Work-Life- Verschleif§ Uberforderung
Balance | o Interesselosigkeit und Gefiihle | ¢ Stressempfinden
gefiihrdet der Langeweile * Erschépfung bis hin zum
* Riickgang der Motivation Burnout
Geringe Anforderungen Hohe Anforderungen
(Primir Titigkeiten von (Typische Titigkeiten von

Mitarbeiter/innen in der Fertigung) Manager/innen)

Quelle: R. Stock-Homburg/E.-M. Bauer (wie Abb. 1).

gelnde Prisenz zu Hause als Verlust empfin-
den. Ein Geschiftsfithrer mit Familie stellt
fest: ,[...] aufgrund der zeitlichen Inan-
spruchnahme ist es schon so, dass ich mir als
Familienvater tberlege: Verbringe ich noch
geniigend Zeit mit meinen Kindern? [...] Da
steht die Familie in direktem Konflikt zur Ar-
beit.“ Zu welchen gravierenden Auswirkun-
gen eine mangelnde Work-Life-Balance fiih-
ren kann, wurde zuvor bereits beschrieben

(vgl. auch Abbildung 3).

Die grofle Herausforderung fiir das Top-
management ist es demnach, sich trotz der
hohen zeitlichen Einbindung und der auch
inhaltlich hohen Anforderungen der Arbeit
nicht ganz von dieser vereinnahmen zu las-
sen. Wichtig fir den Erhalt der eigenen Ge-
sundheit und Lelstungsfah1gkelt jedes Top-
managers ist es, einerseits das berufliche
Leben so zu gestalten, dass aus den hohen
Anforderungen keine Uberlastung resultiert.
Andererseits sollten das Leben und die Kon-
takte auflerhalb des Berufs als Erholungsinsel
zum Tanken neuer Energie genutzt und so
die Work-Life-Balance langfristig gesichert
werden.

Ansatzpunkte zur Verbesserung der
Work-Life-Balance

Die Work-Life-Balance entsteht aus einem
Wechselspiel aus Anforderungen und Res-
sourcen. Diese kdnnen sowohl im beruflichen
als auch im privaten Bereich angesiedelt sein.
Unter Ressourcen werden hier Gegebenheiten
verstanden, die den Manager dabei unterstiit-
zen, eine gute Balance zwischen Beruf und
Privatleben aufbauen und erhalten zu kon-
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Abbildung 4: Fiir die Work-Life-Balance wichtige
Ressourcen eines Managers

Ressourcen eines Managers

Ressourcen
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nehmen
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Kérperliche
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Unternehmens- Beruflicher Verarbeitungs- Ernih
kultur Wirkungskreis strategien rnanrung
Personal- Familiires Ethol B
entwicklung Umfeld rholung cwegung
Gesundheits- Freundes- und || Psychische Wider- Suchtmittel-
forderung Bekanntenkreis standsfihigkeit konsum

Quelle: In Anlehnung an Chr. Homburg/R. Stock (Anm. 7).

nen. Kann ein Manager den hohen Anforderungen an
seinem Arbeitsplatz mit ausreichenden Ressourcen be-
gegnen, so ist hohes berufliches Engagement moglich.
Eine Gefahr fiir die Work-Life-Balance ist jedoch
dann gegeben, wenn hohen Anforderungen am Ar-
beitsplatz keine ausreichende Ressourcen gegentiber-
stehen. Dieses Ungleichgewicht zwischen Anforde-
rungen und Ressourcen kann zu Uberforderung bis
hin zum Burnout fithren.I¢

Zur Verbesserung der Work-Life-Balance konnte
der Manager demnach theoretisch entweder die Anfor-
derungen an seinem Arbeitsplatz reduzieren oder seine
Ressourcen ausbauen. Da am Arbeitsplatz eines Top-
managers hohe Anforderungen gegeben sind und diese
in Zukunft eher noch weiter zu- als abnehmen werden,
ist die Ressourcenseite diejenige, an der man ansetzen
muss, um die Work-Life-Balance zu verbessern.

Die Ressourcen eines Managers konnen hierbei in
Ressourcen auf Seiten des Unternehmens und person-
liche Ressourcen des Managers unterteilt werden (Ab-
bildung 4).7 Zur Verbesserung der Ressourcenausstat-
tung und damit der Work-Life-Balance konnen somit
sowohl das Unternehmen als auch der Manager selbst
einen Teil beitragen. Dies soll im Folgenden dargestellt
werden.

I In Anlehung an Christina Maslach/Michael P. Leiter, The Truth
about Burnout, Jossey-Bass 1997.

I7 Vgl. Christian Homburg/Ruth Stock, Der kundenorientierte
Mitarbeiter: Bewerten, Begeistern, Bewegen, Wiesbaden 2000.
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Abbildung 5: Die wichtigsten Ressourcen
im Unternehmen
Grenzen setzen
Trainings,
Coaching
anbieten Verankerung
des Themas
in Unter-
nehmens-
Thema kultur
bewusst
machen
keine Uberforderung

Quelle: R. Stock-Homburg/E.-M. Bauer (wie Abb. 1).

Ressourcen 1m Unternehmen

Das Unternehmen kann die Ressourcen sei-
ner Top-Fihrungskrifte iiber die Unterneh-
menskultur, das Angebot von Personalent-
wicklungs-Mafinahmen und Mafinahmen zur
Gesundheitsforderung stirken. Welche Res-
sourcen im Unternehmen die Manager fiir die
wichtigsten halten, ist Abbildung 5 zu ent-
nehmen.

Hierbei werden weiche Faktoren wie die
Verankerung des Themas Work-Life-Balance
in die Unternehmenskultur von den befragten
Managern als die wichtigsten Elemente zur
Stirkung ihrer Ressourcen angesehen. So
kann Ergebnis- anstelle von Anwesenheits-
orientierung verdeutlichen, dass die Arbeits-
leistung das ist, was zahlt und nicht die Zeit,
die jemand an seinem Arbeitsplatz verbringt.
Laut der befragten Topmanager wird in vielen
deutschen Unternehmen aber nach wie vor
beispielsweise abends ein Blick auf den Park-
platz geworfen, um zu sehen, wer noch anwe-
send ist. Hier sollten in Unternehmen gezielt
diejenigen Manager als positives Beispiel oder
Vorbild hingestellt werden, die sich diesen
Zwingen nicht unterwerfen.

Haufig schrecken Unternehmen davor zu-
riick, das Thema Work-Life-Balance anzu-
packen, da hiermit vornehmlich Mafinahmen
im Rahmen der Personalentwicklung und Ge-
sundheitsforderung verbunden werden, die zu
hohen Kosten fithren. Wichtiger als das An-



Abbildung 6: Die wichtigsten personlichen Ressourcen am Arbeitsplatz und im Privat-

leben
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Quelle: R. Stock-Homburg/E.-M. Bauer (wie Abb. 1).

gebot kostenintensiver Mafinahmen ist je-
doch nach Aussage der befragten Manager,
die Verantwortung fiir die eigene korperliche
und geistige Gesundheit in das Blickfeld der
Manager zu riicken und sie bei threm person-
lichen Ressourcenmanagement zu unterstiit-
zen.

Personliche Ressourcen

Auf Seiten der personlichen Ressourcen hat
die individuelle Ausstattung mit sozialen,
psychischen und korperlichen Ressourcen
einen Einfluss auf die Work-Life-Balance.
Die Ergebnisse der Befragung von Topmana-
gern konnten zeigen, dass ab einer bestimm-
ten Hierarchieebene viel Eigenverantwortung
fir das Ressourcenmanagement gefragt ist.
Demnach kann sich der Manager nicht darauf
verlassen, dass sich ein Vorgesetzter oder das
Unternehmen um seine korperliche und psy-
chische Gesundheit kiimmert. Abbildung 6
zeigt, welche personlichen Ressourcen am
Arbeitsplatz und im Privatleben von den be-
fragten Managern am hiufigsten genannt
wurden. Im Folgenden sollen Mafinahmen
zur Verbesserung des eigenen Ressourcenma-
nagements in den drei genannten Bereichen
(soziale, psychische und korperliche Ressour-
cen) vorgestellt werden.

Soziale Ressourcen

Auf Seiten der sozialen Ressourcen kdénnen
der Erhalt und der weitere Ausbau von Res-
sourcen in drei verschiedenen Lebensberei-
chen erfolgen: im beruflichen Wirkungskreis,
im familiiren Umfeld sowie im Freundes-
und Bekanntenkreis.

Fast ein Viertel der befragten Manager
fihle sich als Einzelkimpfer, der einerseits
seine Geschicke selbst in der Hand hat, aber
auf der anderen Seite wenig Unterstlitzung
und Rickendeckung im Unternehmen ver-
spurt. Die sozialen Ressourcen im berufli-
chen Umfeld in Form von Riickhalt und Un-
terstiitzung durch Kollegen und Mitarbeiter
konnen ausgebaut werden, indem Fihrungs-
krifte gegentiber Kolleginnen und Kollegen
sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern per-
sonliche Wertschatzung sowie Offenheit und
Hilfsbereitschaft signalisieren. Das so vorge-
lebte unterstiitzende Verhalten und das auf
diese Weise geschaffene soziale Klima kommt
Managern bei eigenen Problemlagen selbst
zugute. Dies setzt jedoch voraus, dass die
Fihrungskraft dazu fahig ist, bei Bedarf Un-
terstiitzung auch einfordern und annehmen
zu konnen. So nannten 21 Manager eine gute
Kommunikation mit Kollegen und Mitarbei-
tern als wichtige Ressource an ihrem Arbeits-
platz.
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Die soziale Unterstitzung im familidren
Umfeld ist bei vielen der befragten Fihrungs-
krifte sehr gut ausgeprigt. Vor allem viele
ménnliche Manager wissen eine unterstiitzen-
de Partnerin hinter sich, die ihnen ,den Rii-
cken frei hilt“. Managerinnen sind hingegen
bei der Organisation ihres Privatlebens starker
auf sich selbst gestellt. Um diese Unterstiit-
zung zu erhalten und weiter auszubauen, ist es
wichtig, die Familie tiber Gespriche ein Stiick
weit am eigenen beruflichen Leben teilhaben
zu lassen. Zudem wird es als duflerst wichtig
beschrieben, gemeinsame Interessen mit dem
Partner oder der Partnerin und der Familie zu
pflegen. Fur fiinfzehn der befragten Manager
ist die Familie und die mit dieser verbrachte
Zeit eine wichtige Ressource, zwolf betonen,
dass die Beschiftigung mit ihren Kindern fur
sie einen wichtigen Ausgleich darstellt. Hier-
bei hat es sich fiir fiinfzehn der Manager be-
wihrt, die Arbeit und das Privatleben nicht zu
stark zu vermischen und auch private Termine
langfristig zu planen.

Haufig ist es Topmanagern aufgrund ihrer
langen Arbeitszeiten, vielen Reisen und hiu-
figen Umzlge schwer moglich, einen Freun-
des- und Bekanntenkreis aufzubauen und zu
pflegen. Sieben Manager erleben ihren Freun-
deskreis dennoch neben dem familiiren Um-
feld als zusitzliche wichtige Erholungsmog-
lichkeit und Quelle fur Unterstiitzung. Es
zahlt sich demnach langfristig aus, Freund-
schaften aufrechtzuerhalten und diese auch
durch das Signalisieren des eigenen Interesses
zu pflegen.

Psychische Ressourcen

32

Auch die eigene psychische Ausstattung kann
eine wichtige Ressource fiir den Umgang mit
beruflichen Belastungen sein. Hierbei nennen
23 Manager das konsequente Delegieren von
Aufgaben als hilfreich zum Schutz der eige-
nen Ressourcen, 22 das Priorisieren von Auf-
gaben und 15 die Fihigkeit, ,Nein“ zu sagen.
Einer der Befragten stellt fest: ,Das ist reiner
Selbsterhaltungstrieb, das sich verteidigen
konnen, auch vor einem Schwall von Aufga-
ben ...“. Auch die eigene psychische Wider-
standsfahigkeit ist eine zentrale Ressource
beim Umgang mit Belastungen. Diese bein-
haltet das konstruktive Umgehen mit Riick-
schligen und Schwierigkeiten, das Kanalisie-
ren von Wut und Enttiuschungen sowie die
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Pflege eines gesunden Optimismus. EIf der
Befragten halten zudem eine bewusste Kar-
riereplanung fiir wichtig und 15 betonen, dass
ein Manager beispielsweise vor der Ubernah-
me einer neuen Aufgabe genau priifen sollte,
was ihn erwartet und ob er sich den Anforde-
rungen dieser Position gewachsen fiihlt. Als
langfristig duflerst kontraproduktiv hat sich
die Einnahme von Suchtmitteln (wie Beruhi-
gungsmitteln, Schlaftabletten oder Alkohol)
zum Ziel der Stressbewiltigung erwiesen.

Korperliche Ressourcen

Auf Seiten der korperlichen Ressourcen stellt
Sport mit 24 Nennungen den wichtigsten Aus-
gleichsfaktor zum Job dar. Er hilft den Mana-
gern dabei, ,,den Kopf frei zu bekommen* und
dient dem langfristigen Erhalt der korperli-
chen Fitness. Zudem kann das eigene Gleich-
gewicht iber eine gesunde, regelmiaflige Er-
nihrung sowie ausreichende Flissigkeits-
zufuhr verbessert werden. Gerade auch fir
Topmanager ist es auflerst wichtig, fir ausrei-
chenden Schlaf und Erholungsmoglichkeiten
zu sorgen. Von grofler Bedeutung fiir die lang-
fristige Leistungsfahigkeit sind hierbei arbeits-
freie ,Erholungsinseln®, in denen ganz be-
wusst die beruflichen Themen einmal nicht im
Mittelpunkt stehen. Um dies zu ermdglichen,
hilft es zwolf der befragten Manager sich in
Selbstdisziplin zu tiben und beispielsweise der
eigenen Erreichbarkeit (iber E-Mail, Handy
usw.) bewusst Grenzen zu setzen.

Dieses breite Mafinahmenspektrum zeigt,
wie viele Stellschrauben sich dem Topmana-
ger bieten, um die personlichen Ressourcen
zu stirken. Hier muss jede Fihrungskraft
entsprechend ihrer personlichen Work-Life-
Balance-Bediirfnisse die Ansatzpunkte finden
und nutzen, welche die eigene Ressourcen-
ausstattung verbessern konnen. Hilfestellung
soll hierbei die Befragung mit dem Work-
Life-Balance-Monitor der Technischen Uni-
versitit Darmstadt geben, der aus den Ergeb-
nissen der hier beschriebenen Studie entwi-
ckelt wurde. Befragt werden hierbei neben
Managern der oberen Hierarchieebenen auch
Professoren, Politiker und Arzte.I8

I8 Weitere Informationen zur Studie und dem Work-
Life-Balance-Monitor finden Sie im Internet unter:
www.worklifebalance-monitor.com



Karlheinz A. GeifSler

Der Angrnitt aut

Raum und Zeit

er Fall: Wie vereinbart, kommt Herr

Dr. Habermann jeden Freitag um 14:00
Ubr in die Beratung von Fran Dr. Wedekind.
Heute jedoch ist er nicht piinktlich. Fran Dr.
Wedekind wartet auf ibren Klienten. Um
14:10 Ubr erreicht sie ein Anruf von Dr. Ha-
bermann: , Entschuldigen Sie bitte, Frau Dr.
Wedekind, ich kann heute leider nicht piinkt-
lich bei Ihnen sein, da ich in einem Verkebrs-
stau stecke. Aber wenn es Ihnen nichts aus-
macht, konnen wir ja mit der Beratung so-
gleich schon mal beginnen.

Die Grenzen von
Raum und Zeit sind in

Karlheinz A. Geifiler

Goldschmuck und Gartenmobel erstehen.
Dementsprechend hat sich die Erwartung all
derer, die etwas einkaufen, und jener, die vom
Stress des Alltags in den Urlaub flichen, auf
die moglichst vollstindige Nutzung der an-
gebotenen Optionsvielfalt ausgerichtet. Wer
etwa eine Urlaubsreise plant, dem geht es nur
noch selten ausschlieffllich um die Befriedi-
gung des Erholungsbediirfnisses. Bevorzugt
wird heute eine Kombination von Kultur, Er-
holung, Bildung, Unterhaltung und wahlwei-
se auch Wellness. So hofft man einerseits Zeit
zu sparen, andererseits das Leben zu intensi-
vieren — so weit, bis man sich sicher ist, zwei
Leben in einem leben zu konnen.

Entgrenzung alliiberall, auch an unseren
Verkehrsknotenpunkten, insbesondere an
Bahnhofen und Airports: Die Zentren der
Mobilitit werden zu Einkaufs-, Unterhal-
tungs- und Begegnungsarealen, die zugleich
viele Moglichkeiten offerieren, sich auf
schnellem Weg zur nichsten Option davon-

zumachen: meist aber nur dorthin, wo es ge-
nauso aussicht und wo ebenso viele Wahl-
moglichkeiten warten wie an jenem Ort, dem
man soeben entflohen ist. Die Tore zur Welt
sind selbst zur Welt geworden und stellen

Dr. rer. pol., geb. 1944; seit
1975 Universitatsprofessor fiir
Wirtschaftspadagogik an der
Universitat der Bundeswehr
Miinchen; Gastprofessuren im
In- und Ausland; Vorstand der

Bewegung. Thr ehe-
mals starres Regime
steht zur Disposition.
Beratung kann tber-
all stattfinden, nicht

Werner-Heisenberg-Weg 39,

nur in dafir vorgese-
henen Riumlichkei-
ten. Ohne den Fufd
vom Gaspedal neh-
men zu miissen, las-
sen sich in der
Europidischen Union
inzwischen die Staatsgrenzen iberwinden.
Weitgehend ,.entortet und ,entzeitlicht® ist
heute auch das, was man kauft, was man isst
und trinkt, und vieles von dem, was es zu er-
fahren und zu erleben gibt. Das Orts-, das
Zeitgebundene wird hingegen zur ,,Folklore®.

Deutschen Gesellschaft
fiir Zeitpolitik;

85577 Neubiberg.
karlheinz.geissler@
unibw-muenchen.de

Grenzen fallen auch an anderen Orten:
Tankstellen etwa, ehemals ausschliefllich dazu
da, Kraftstoffe, Dienstleistungen und Pro-
dukte zur Autopflege anzubieten, machen in-
zwischen einen Grofiteil ithres Umsatzes mit
Gebrauchs- und Verbrauchsgttern des tagli-
chen Bedarfs: rund um die Uhr und mit der
Folge, dass Tankwarte jetzt mitunter mehr
Brotchen backen als die dafiir ausgebildeten
Bicker. In Einzelhandelsgeschiften kann man
dafir neuerdings im Gegenzug auch Autos,
Autozubehorteile und  sogar Immobilien
kaufen, im Stehkaffee Versicherungspolicen,

sich dabei meist recht einfiltig dar: Giberall die
gleiche eintonige Auswahl an Produkten und
Leistungen in gleichen oder einander dhneln-
den Geschiften — iiberall dieselbe Hast. Junge
Menschen wachsen in die Gesellschaft der
Entgrenzung von Ort und Zeit mit all ihren
technischen Moglichkeiten hinein: Dank der
Erfolgsgeschichte des Walkman koénnen sie
zu jeder Zeit an jedem Ort in die Welt von
Bibi Blocksberg und Momo eintauchen. 79
Prozent aller 6- bis 13-Jihrigen besitzen in
Deutschland eines dieser Illusionsgerate.

Karl Marx hatte diese Entwicklung vor-
hergesehen. Im ersten Buch des Kapitals
schreibt er von der ,Verschlingung aller
Volker in das Netz des Weltmarktes“. Und
in der Tat — die Entgrenzung, der wir gern
das Etikett der ,Globalisierung” aufkleben,
ist ein Ergebnis des ,Weltweitwerdens“ ka-
pitalistischer Marktdynamiken. Sie ist in ers-
ter Linie auf jene riumlichen und zeitlichen
Prozesse gerichtet, die das Ziel haben, die
Dinge und die Ablaufe zu beschleunigen.

Der britische Gesellschaftsanalytiker An-

tony Giddens beschreibt die Tendenz zur
Entgrenzung mit dem Begriff der ,Entbet-
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tung“. Er kennzeichnet damit das ,Heraushe-
ben sozialer Beziehungen aus ortsgebunde-
nen Interaktionszusammenhingen und ihre
unbegrenzte, Raum-Zeit-Spannungen tber-
greifende Umstrukturierung®. Dies fihrt, so
Giddens, zu jener Form der Globalisierung,
die sich als ,Intensivierung weltweiter sozia-
ler Beziehungen“ darstellt, ,durch die ent-
fernte Orte in solcher Weise miteinander ver-
bunden werden, dass Ereignisse an einem Ort
durch Vorginge geprigt werden, die sich an
einem viele Kilometer entfernten Ort abspie-
len, und umgekehrt.“I!

Weniger denn je wird der Raum {iber
Grenzen definiert und verortet. Die Medien-
und die Informationstechnologie und deren
rasante Verbreitung haben ihn ,verflissigt®,
entmaterialisiert und virtualisiert. Er wird
sgetotet” — eine Formulierung, die bereits
Heinrich Heine anlisslich der inzwischen
mehr als 150 Jahre zuriickliegenden Eroff-
nung der Eisenbahnlinie von Paris nach
Rouen einfiel.

Wir wollen alle Tage sparen und
brauchen alle Tage mehr

34

Grenziiberschreitungen sind heute zur domi-
nierenden 6konomischen Produktivkraft ge-
worden. Niemand kann sich ihnen mehr ent-
ziehen. Besonders splirbar wird diese Dyna-
mik der Entgrenzung bei der ehemals als
Zentrum der Orts- und Zeitbezogenheit (der
Privatheit) fungierenden eigenen Wohnung.
Hier verlieren die Zeiten des sozialen Lebens-
zusammenhanges immer hiufiger ihre Veror-
tung. Verantwortlich dafiir ist unter anderem
die moderne Technik, die mit ihren Hochge-
schwindigkeitstechnologien den Anschluss an
das Weltgeschehen herstellt: jederzeit und an
jedem Ort. So sind heute weder die Fabrik
noch das Biro die einzigen Orte, an denen
gearbeitet wird. Computer, Fernsehen, Tele-
fax, Telefon (mit Mailbox) und viele andere
Multifunktionsgerite machen es moglich —
mit der Folge des Abschieds vom Privatleben
als gesondertem zeitlichen Soziotop. Die Pri-
vatwohnung hat sich inzwischen zu einem
nicht selten konfliktreichen und entschei-
dungsintensiven Spannungsfeld zwischen glo-
balisierten Raum- und Zeitmustern einerseits

I' Antony Giddens, Konsequenzen der Moderne,
Frankfurt/M. 1995, S. 33 und 85.
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sowie Ort und Zeit der Familiendynamik an-
dererseits gewandelt. Geschifte werden vom
Wohnzimmer aus getatigt, die Arbeit wird
am Wochenende nach Hause oder — dem
Laptop sei Dank — auf die Ferienreise mitge-
nommen. Ein stetig wachsender Teil der im
Biiro Beschaftigten tut das inzwischen — laut
Statistik 30 Prozent — mit deutlich steigender
Tendenz. Dies geht zu Lasten der Familien-
zeit.

Der private Lebensraum mutiert nicht nur
zur Arbeitsstitte, er wird auch zum Depot
fir Informationen und Nachrichten, die
sogar mittels Fernabfrage von auflerhalb je-
derzeit zuginglich sind. Die Globalisierung
jenes Lebensraumes, der in Deutschland
grundgesetzlich als privater Ort geschiitzt ist,
wurde lingst Realitit: ,Stirken Sie Thren In-
ternet-Browser, und schon stehen Sie mit der
ganzen Welt in Verbindung® - verspricht Mi-
crosoft. Und eine Mehrheit folgt dem Ver-

sprechen.

Wie so vieles in diesem Leben, hat auch
dieser ,Fortschritt® seine Licht- und seine
Schattenseiten. Durch die zligig vonstatten
gehende Entprivatisierung der eigenen vier
Winde lockern sich auch jene traditionellen
Zwinge, durch welche die nicht selten spief3i-
ge und einengende Ordnung des privaten
Heims stets auch charakterisiert war. Die
Entgrenzungsdynamik er6ffnet folglich eine
Menge neuer Moglichkeiten und Erfahrun-
gen, birgt aber auch Gefahren: Mit der zu-
nehmenden Zeit- und Ortslosigkeit des Pri-
vaten kann es zu massiven Orientierungs-
und Identititsproblemen kommen, die zu
steigenden Belastungen der auf Kontinuitat
und Abgrenzung angewiesenen sozialen
Kleinsysteme — der Familien — fihren. Das
speziell bei jingeren Familienmitgliedern be-
liebte ,location-hopping®, das permanente
»Auf-dem-Sprung-Sein®, um interessantere
Alternativen nicht auszuschlieflen, das chro-
nisch gewordene Ablenkungsbediirfnis — all
das lasst sich mit stabilen, zeitlich und sozial
langfristigen Bindungen nur mehr einge-
schrinkt vereinbaren. Allerdings erhohen
sich hierdurch die Chancen, interessante
Menschen kennen zu lernen, neue Kontakte
zu kniipfen und an bisher unbekannten Er-
fahrungen teilhaben zu konnen.

Ist die eigene Wohnung erst einmal multi-
medial hochgertstet, entgrenzt sie sich nicht



nur lokal, sondern auch zeitlich. ISDN und
UMTS funktionieren unabhingig von der
zeitlichen Ordnung der alltiglichen Lebens-
fihrung. Die neuen Technologien folgen
nicht mehr den von sozialen und/oder natiir-
lichen Rhythmen vorgegebenen Ordnungs-
prinzipien. Sie kennen weder den Feierabend
noch einen Sonntag, also jene Chronotope,
die sich in ihrer zeitlichen Alltagsgestaltung
grundlegend vom kriftezehrenden Werktag
unterscheiden. Man ist heute rund um die
Uhr erreichbar, zumindest auf der Mailbox
des Telefons oder Mobilgerites, durchs Fax-
gerat, per E-Mail oder SMS aufs Handy. Es
sind nicht mehr linger allein die an Ort und
Stelle anfallenden Aufgaben, welche die zeit-
liche Gestaltung des sozialen Alltags bestim-
men, hinzu kommen die Zeitbedarfe externer
und entgrenzter Kommunikationspartner,
welche die Intimitat der eigenen vier Winde
aufbrechen. ,Double your time“ lautet das
Motto dieser Entwicklung.

Der nicht zu unterschlagende beachtliche
Gewinn an neuen Freiheiten und erweiterten
Wahlmoglichkeiten hat seinen Preis. Bezahlt
wird er mit der zunehmenden Auslieferung
des Selbst und des Privaten sowie mit stetig
wachsender Hetze und steigendem Zeit-

druck.

Jenes Beharrungspotenzial, das mit der Re-
gelmafligkeit natirlicher, sozialer und aufga-
benorientierter Rhythmizitit eng verbunden
ist, geht zunehmend verloren. Es wird durch
den Druck zu kurzfristigen Entscheidungen,
zu permanenter Aktivitdit und durch den
Zwang zu zeitraubendem Zeitmanagement
erodiert. Der damit einhergehende Aufwand
an zusitzlichen Orientierungsleistungen, an
permanent anfallenden Strukturierungs- und
Koordinierungsaufgaben muss jetzt von je-
dem Individuum in Eigenregie erbracht wer-
den. Jener Teil des Alltags, der sich in den eige-
nen vier Winden abspielt, gewinnt hierdurch
immer mehr Arbeitscharakter. Das wiederum
hat zur Folge, dass sich auch Arbeit und Kon-
sum ortlich und zeitlich entgrenzen. Dies nun
betrifft nicht nur die Angestellten der West-
deutschen Landesbank, die auf grofien Plaka-
ten ,droht“: ,Bei uns hat der Arbeitstag 24
Stunden. Und fiinf Kontinente®.

Die Effekte sind sichtbar, sptirbar und un-
vermeidlich. Auch der Autor dieses Beitrages
sieht sich damit konfrontiert.

,Die Zeiten andern sich“

,Die Zeiten indern sich“ — so lautet der Titel
eines Vortrages, den mich die Leitung eines
groflen auslindischen Pharmaunternehmens
kiirzlich zu halten bat. Die schriftliche Bestiti-
gung der telefonischen Verelnbarung traf we-
nige Tage spater ein und fithrte bei mir zu einer
Stlmmungsmelange zwischen Irritation, Neu-
gier und Vergniigen. Der Grund: Als Vereinba-
rung war mir ein zu unterschreibender Liefer-
vertrag zugesandt worden. Er besafl eine Lie-
ferantennummer, die angeforderte Leistung —
der Vortrag — tauchte in der Rubrik , Lieferma-
terial“ auf. Dartiber hinaus waren die Liefer-
menge (1,000 Stiick), der Liefertermin und der
Preis pro Einheit vermerkt. Der Hinwelis:
»Wir bestellen unter Ausschluss etwaiger Ver-
kaufsbedingungen® blieb mir in seinen Konse-
quenzen unerforschlich fremd. Die Bestellung
der Lieferung war konsequenterweise von
einem Herrn unterschrieben worden, der sich
mit der Bezeichnung , Einkdufer” auswies.

Niemals zuvor habe ich mich mit dem
Sachverhalt konfrontiert gesehen, zu einem
Vortrag als Lieferant mit abgeschlossenem
Liefervertrag anreisen zu miissen. Hatte der
mir unbekannte ,Einkiufer” das Vortragsthe-
ma: ,,Die Zeiten andern sich moglicherweise
als willkommene, mich zur Kreativitit anre-
gende Herausforderung verstanden, die ver-
anderten Zeiten sogleich auch zu demonstrie-
ren? Wollte er mir beweisen, dass die Zeiten
sich wirklich dandern? — Nachdem ich durch
telefonische Riicksprache erfahren hatte, dass
als Lieferung nichts weiter als eine ca. vierzig-
minlitige Aneinanderreihung von Worten, die
in eine themenbezogene, verstindliche Rei-
henfolge gebracht und miindlich vorgetragen
werden sollten, erwartet wurde, begab ich
mich, um Vertragstreue bemiiht, auf die Reise
zum Auftraggeber.

Okonomie und Technologie erobern die
Kopfarbeit und integrieren sie in ihre Sprach-
und Organisationssysteme. Das ist nichts
grundlegend Neues. Neu sind Umfang und
Dynamik dieser Tendenz. Im Gleichklang
mit der Entgrenzung von Ort und Zeit
nimmt die ohnehin herrschende Dominanz
okonomischer Denk- und Handlungsmuster
weiter zu. Existierende Unterschiede werden,
wenn es Okonomisch profitabel erscheint,
eingeebnet. So wird in dem referierten Bei-
spiel kein Unterschied mehr gemacht, ob eine
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Kiste Schrauben geliefert wird oder ein aus
fliichtigen Worten zusammengesetzter Vor-
trag.

Die Intensitit, mit der die neuen Technolo-
gien auch an anderer Stelle zu Gleichzeitig-
und Gleichartigkeit fithren, schildert Michel
Serres im Vorwort des von thm herausgegebe-
nen ,, Thesaurus der exakten Wissenschaften
am Beispiel der Arbeitsformen in unter-
schiedlichen wissenschaftlichen Disziplinen:I?

»Bis vor zwanzig Jahren brauchte man die
Wissenschaften gar nicht zu kennen, um sie
grob zuordnen zu konnen. Wenn jemand selt-
same Zeichen auf eine schwarze Wandtafel
malte, wusste man, das war ein Mathematiker.
Hantierte eine Frau im grauen Kittel an elek-
trischen Schaltkreisen herum, erkannte man
in ihr sofort die Physikerin. Wer sich in
einem lochrigen, schmutzigen, ehemals wei-
fen Kittel an glisernen Gefiflen mir farbigen
Flussigkeiten zu schaffen machte, war Che-
miker, und wer die Nacht damit verbrachte,
in einem Haus mit gedffnetem Dach durch
ein Rohr den Himmel zu betrachten, war
Astronom. Die Arztin erkannte man am Ste-
thoskop, mit dem sie die Kranken abhorchte.
Der Historiker withlte im Staub der Archive
und Bibliotheken. Ohne jemanden zu tiu-
schen, tanzten die Korper der Fachwissen-
schaftler auf ihre je eigene Weise. Auch wenn
ein ginzlich dem Intellekt verschriebenes
Vorurteil niemals Notiz von dieser je eigenen
Korperlichkeit der einzelnen Fachgebiete
nahm, besaf} jedes seine eigenen diszipliniren
Haltungen, Gebirden und Instrumente.

Wer heute irgendein Labor oder wissenschaft-
liches Institut betritt, sieht {iberall dasselbe
Bild: Menschen, die vor Computerbildschir-
men sitzen und auf ihren Tastaturen himmern.
Der Tanz der Korper lasst keine Unterschiede
mehr zwischen thnen erkennen. Ob Gelehrter,
eine im Verschwinden begriffene Spezies, ob
Biologe oder Physiker, ob Chemiker oder To-
pologe, sie alle mithen sich an derselben Ma-
schine ab. Mit dem neuen Jahrtausend verein-
heitlichen sich die Haltungen und Gebirden.
Friiher schrieben all diese Wissenschaftler Bii-
cher oder Aufsitze. Nun lassen sie ithre Augen
und Finger nicht mehr iber das Papier hu-
schen, sondern starren alle auf Bildschirme
und schlagen auf Tasten.“

I> Michel Serres, Vorwort, in: Thesaurus der exakten
Wissenschaften, Frankfurt/M. 2001, S. XI.
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Nichts anderes tun auch Personen, die Vor-
trige mit Lieferscheinen bestellen und Vor-
tragende, welche die zu liefernden Reden
konzipieren und mit PowerPoint Unterstiit-
zung prasentieren. Die von Serres so treffend
geschilderte Vereinheitlichung der wissen-
schaftlichen Arbeitsformen geht weit tber
den akademischen Bereich hinaus. Sie tangiert
inzwischen die gesamte Berufswelt, darunter
auch die nichtakademischen Tiatigkeiten.

Die Geschichte belegt, dass sich mit der
Verinderung dessen, was Serres ,Ausstat-
tungsmittel“ nennt, auch das Denken und
Handeln der Menschen grundlegend wandelt.
Nicht zuletzt ist der Druck, heute lebenslang
lernen und umlernen, also unaufhérlich an
sich selbst arbeiten zu miissen, ein Zeichen
dafiir, dass wir uns ohne Aussicht auf ein er-
losendes Ende mit der Dynamik von Verin-
derungen arrangieren miissen. Damit einher
geht der Zwang, von einem Grof3teil der teil-
weise mithsam angeeigneten Wahrnehmungs-
formen, Denkqualititen und Handlungsmus-
ter, die bisher Stabilitit und Orientierung ver-
lichen haben, Abschied nehmen zu miissen.
Der Beruf, einst traditioneller Stabilisator der
Existenz, kann seine fiir die Einzelnen und
die Gesellschaft wichtige Orientierungsfunk-
tion heute nicht mehr erfiillen, er wird vom
,Job“ und von unterschiedlichen Projektar-
beiten abgelost. Konventionen des Alltags-
handelns werden ebenso ihrer Selbstverstind-
lichkeit beraubt, wie vieles andere, das eben
noch als wichtige, neue Erkenntnis propagiert
und publiziert wurde, iiber Nacht zum alten
Eisen verkommt.

Das schligt sich auch in der Sprache, in
Wortneuschopfungen, die der Illusion des
Zeitgewinnes geschuldet sind, nieder. Der
»Quick-Check“ am Flughafen wie beim
Hausarzt und im Business-Hotel, das , Ex-
press-Frithstlick®  in  Bildungshidusern, an
Fernbahnhofen und im Café hochflexibler
Tagungszentren, Uberall ,Last-Minute-Or-
ders“ die von ,Last-Second-Bestellungen®
Ubertroffen werden. Der schnelle Mittags-
schlaf heiflt ,Power-Nap“, das Wochenende
wird zur ,,Speed-Wellness“ genutzt, der tiber-
raschende Arbeitsplatzverlust mutiert nicht
selten zum ,,Outsourcing.

In dieses Kapitel gehort auch die hochmo-
bile Schnippchenjagd, die stetige Hast, ja nur
kein Sonderangebot zu verpassen. Dafiir in-



vestiert der Schnippchenjiger enorm viel
Zeit: Hektische Daueraktivitit und hoher
Energieverbrauch sind der Preis fiirs Geld-
sparen. Doch die Rechnung geht nicht auf:
Das Leben als ,Dabeiseinsspezialist” mit
»Uberallereichbarkeit macht den Schnipp-
chenjiger schliefilich zum gehetzten Opfer
seiner eigenen Jagdleidenschaft. Letztlich er-
starrt seine unproduktive Produktivitit in
rasendem Stillstand“.I?

Schnelle Rede — kurzer Sinn

,Ich kann doch nicht immer meinen, was ich
alles sage®, antwortete jiingst eine kesse junge
Radiomoderatorin einer dlteren Kollegin auf
den Vorwurf, sie widerspreche sich soeben.
Die Frage nach dem Sinn und den Konse-
quenzen des gerade Gesagten, scheint in der
heutigen kurzlebigen Zeit zu zeitaufwindig
zu sein. Sie passt nicht mehr in die schnelle
Gesellschaft. Man kann sie sich, will man
beim Rennen in die Zukunft mitkommen,
nicht mehr leisten.

Anders als die junge Radionmoderatorin
versuchen Politikerinnen und Politiker, ihrer
Sinn- und Ratlosigkeit in Pressemeldungen
und Fernsehstatements zumindest den Schein
der Sinnhaftigkeit zu verleihen. Dabei kom-
men oft nicht mehr als rasch wechselnde,
weitgehend inhaltsleere, auf mediengerechte
Zeitmuster zurechtgestutzte, formelhaft vor-
getragene Allerweltsstatements heraus: ,,Sinn-
burger”, rhetorisches Fast-food also. Die
Sprechgeschwindigkeit von Rundfunk- und
Fernsehmoderatoren hat enorm zugenommen
— und dieses Tempo wird auch von den Ge-
sprachspartnern erwartet. Politiker, so eine
Untersuchung aus den USA, hatten in den
1960er Jahren im Fernsehen noch dreiund-
vierzig Sekunden Zeit, ohne Unterbrechung
thre Position zu vertreten, 1992 blieben
davon noch acht Sekunden tbrig. Heute er-
scheint das vielen Moderatoren immer noch
zu lang. Der Politikwissenschaftler Ulf Tor-
gersen kam bei einer Untersuchung norwegi-
scher Parlamentsreden im Rahmen von Haus-
haltsberatungen zu dem Ergebnis, dass die
von den Parlamentariern pro Minute artiku-
lierten Phoneme (Bedeutungseinheiten) zwi-
schen 1945 und 1995 von 584 auf 863 gestie-

I’ Karlheinz A. Geifller, Alles. Gleichzeitig. Und zwar
sofort; Freiburg 2005 und ders., Alles Espresso. Kleine
Helden der Alltagsbeschleunigung, Stuttgart 2007.

gen sind. Es wird zwar mehr in kiirzerer Zeit
geredet, gesagt aber wird dabei meist weniger.

Ob ,Sinnburger® im Rundfunk und im
Fernsehen oder im Parlament, ob Cheesebur-
ger am Tresen oder am Resopaltisch — die Sit-
tigung ist in allen Fillen nicht nachhaltig. Die
Frage nach dem Sinn lisst sich nun einmal
nicht auf die Schnelle beantworten. Immer
mehr Menschen verzichten heute auf die Kli-
rung tiefgehender Sinnfragen und ersetzen sie
durch die nicht weniger grofle Anstrengung,
alles auf einmal machen und erreichen zu
wollen. So wimmelt es heute von nichtssagen-
den Kurzstatements, von oberflichlichen
»Briefings“, jenem schnellen Weg vom Nicht-
wissen zum Wissen, der sich in der Wissen-
schaftsszene bevorzugt in so einfiltigen Ge-
windern wie Thesenpapieren, Exposés und
»Abstracts“ prasentiert. ,Ich lese“, so geste-
hen iiberlastete und {iberhastete Hochschul-
lehrer, ,nur mehr Einleitungen und Zusam-
menfassungen. Und Priiflinge beichten, sie
hitten bei der Prufungsvorbereitung haupt-
sachlich ,mal etwas gegoogelt“. In einer sol-
chen Welt ist die Frage ,,Was bin ich?“ nicht
mehr aktuell — und konsequenterweise fillt
sie auch dem Rotstift der Quotenfetischisten
zum Opfer. So wird man den Eindruck nicht
los, der ,Sinn“ gehore vielleicht auch zu
jenem ,alten Europa®“, das zu verlassen und
zu vergessen wir derzeit mit hohem techni-
schen Aufwand genotigt werden.

Nachdem das Nachdenken schon seit Lan-
gerem als Erfolgsstrategie an Ansehen einge-
buflt hat, sind dieser Entwertung kiirzlich
auch noch die ehemals gefeierten ,Vorden-
ker zum Opfer gefallen. ,,Gleichzeitigkeits-
denker und ,Multitaskingaktivisten* sind
gefragt. Bill Gates, Griinder und Chef des
Software-Unternechmens Microsoft, hat es
allen (wieder mal) gezeigt. Er ist der reichste
Mann der Welt. Die rasend schnelle Verbrei-
tung des Multitasking, also der elektronisch
gestlitzten Simultankultur, hat ihm ein mil-
liardenschweres Vermogen eingebracht. Da-
mit kann Herr Gates jetzt vieles machen und
vieles andere sein lassen, und zwar in erster
Linie deshalb, weil er dafiir gesorgt hat, dass
auch Milliarden Nutzer inzwischen vieles
machen konnen, was sie vorher nicht tun
konnten und dafiir anderes jetzt sein lassen
konnen. Was ehemals eine Beldstigung war,
erleben und erfahren viele als neue Freiheit.
Der rasche Erfolg des Multitasking, die Zu-
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nahme der Parallelarbeit und die wachsende
Simultanaktivitit sind dafiir der beste Beleg.

Wer diese Entwicklung ausschlieflich als
Erfolgsgeschichte, die sie ja auch ist, interpre-
tiert, unterschligt die Risiken und die Zwei-
fel, die mit allen, speziell aber mit allen hasti-
gen Veranderungen verkniipft sind. Woher ei-
gentlich nehmen wir die Zeit dafir, all das,
was wir mit dem Computer tun konnten,
auch zu tun, was wir neuerdings sehen, horen
und erleben konnten, auch zu sehen, zu
horen und zu erleben, was wir an Informa-
tion vorfinden, auch aufzunehmen und zu
verarbeiten, was wir an virtuellen Beziehun-
gen e1ngehen konnten, auch einzugehen? Wie
finden wir uns eigentlich in der Uniibersicht-
lichkeit und den labyrinthischen Verwicklun-
gen des Flichtigen und der Flichtenden zu-
recht? Muss der Mensch dem Computer in
seiner Reizverarbeitungskapazitit, in seiner
Funktionsweise und seinen Wahrnehmungs-
méglichkeiten immer ahnlicher werden?
Kann man in einer Umgebung massenhafter
Moghchkelten und ,,Konjunktlve eigentlich
gut leben, in einer Welt, in der von Minute zu
Minute alles anders sein konnte, und muss
der Mensch vielleicht in Zukunft selbst kon-
junktivisch leben, sich andauernd verindern,
um schlieflich zu jener komddiantischen
Figur des permanenten Rollenwechslers zu
werden, die die Italiener ,Transformista®
nennen?

Kann man sich eigentlich in einer Umge-
bung noch wohl fihlen, in der die ,Normali-
tit“ zu einer schiitzenswerten Seltenheit ge-
worden ist und in der sich die Arbeit und das
Leben immer weniger an bisher geltende Re-
geln halten? Droht uns hinter den neuen Frei-
heiten nicht vielleicht nur eine Art Vogelfrei-
heit? Fragen tber Fragen, die sich in einer
einzigen zusammenfassen lassen: Sind wir ei-
gentlich fir jene Welt geschaffen, die wir uns
geschaffen haben?

Und die Antworten?
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Wer polarisierende Ja-Nein-Antworten er-
wartet, hat nicht allzu viel aus der Mensch-
heitsgeschichte gelernt. Jede Entwicklung, so
die Erkenntnisse aus der Evolutionsge-
schichte und auch die Erfahrungen vorange-
gangener Generationen, birgt beides in sich:
Risiken #nd Gefahren, Chancen #nd Bedro-
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hungen. Sie verlduft nie eindimensional. Nut-
zen und Kosten, Gewinne und Verluste lassen
sich dabei nicht in die Schemata einer Bilanz
einordnen. Auch konnen weder biologisch-
genetische Dynamiken (Evolution) noch ge-
sellschaftliche Verinderungen (Reformen und
Revolutionen) in ihren Verliufen vorab prai-
zise kalkuliert werden. Kliiger ist man immer
nur im Nachhinein. Das unterscheidet das
Leben und das Lebendige von der Technik
und allen technologisch dominierten Perso-
nen.

Auch in der Vergangenheit waren Men-
schen mit der Dynamik von Entwicklungen
konfrontiert und in diese verwickelt, die sie
in ithrem sozialen und individuellen Selbstver-
standnis bedrohten. Auch in lingst vergange-
nen Epochen mussten Wahrnehmungsweisen,
Denk- und Handlungsformen, die man fir
selbstverstindlich hielt und die man liebge-
wonnen hatte, gewechselt, verdndert oder gar
abgelegt werden. Die Formen des Zusam-
menlebens und der Vergemeinschaftung
waren einem steten, zumindest begrenzten
Wandel ausgesetzt. Und immer wurden sie
auch mit dem Ziel veriandert, die Lebensver-
hiltnisse zu verbessern. Nur — gelungen ist
dies, wie man aus Erfahrung weif}, bei Wei-
tem nicht in allen Fallen.

Dass die gesellschaftlichen, sozialen und
individuellen ~ Verinderungen  einerseits
Angste verursachen, andererseits grofie Hoff-
nungen, Erwartungen und interessierte Neu-
gier auf das, was sich ankiindigt, erzeugen, ist
daher auch nicht neu. Den homo simultans
wird es freuen, denn so kann er wieder mal
etwas vergleichzeitigen: das Neue und das
Alte, die Vergangenheit und die gegenwirtige
Zukunft, die Hoffnung und die Angst.
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Entgrenzung von Arbeit und Leben APuZ 34/2007

Kerstin Jiirgens - G. Giinter Vofs
Gesellschaftliche Arbeitsteilung als Leistung der Person

Im Zuge des Wandels gesellschaftlicher Arbeitsteilung wird Privatheit zur Auf-
gabe der Person: Erodieren kollektive Muster und Schutzraume fiir reproduktive
Bediirfnisse, sind es die einzelnen Menschen selbst, die Privatheit definieren und
gegeniiber externen Ein- und Ubergriffen abgrenzen miissen.

Michaela Schier - Karin Jurczyk

»Familie als Herstellungsleistung® in Zeiten der Entgrenzung

Der Begriff ,Familie als Herstellungsleistung® zielt sowohl auf die Prozesse, in
denen Familie als gemeinschaftliches Ganzes permanent neu hergestellt wird

(»Doing Family“), als auch auf die vielfiltigen Praktiken und Gestaltungsleistun-
gen der Familienmitglieder, um Familie im Alltag lebbar zu machen.

Christina Klenner

Familienfreundliche Betriebe - Anspruch und Wirklichkeit

Oft wird unter einem familienfreundlichen Betrieb verstanden, dass Zuschiisse
gezahlt werden oder ein betrieblicher Kindergarten angeboten wird. Wichtiger
sind in den Augen der betroffenen Eltern aber familiengerechte Arbeitszeiten,
ein familienfreundliches Betriebsklima und die Gestaltung der Elternzeit.

Ruth Stock-Homburg - Eva-Maria Bauner
Work-Life-Balance im Topmanagement

Die mangelnde Balance zwischen Beruf und Privatleben ist auch fiir Manager ein
aktuelles Thema. Eine Studie der Technischen Universitit Darmstadt beschiftigt
sich mit den Risiken einer mangelnden Work-Life-Balance und zeigt auf, wie
Manager diese bewiltigen konnen.

Karlheinz A. GeifSler

Der Angriff auf Raum und Zeit

Zunehmende Vermarktlichung und wachsende Globalisierung gehen mit Be-
schleunigung einher. Diese ist in erster Linie eine Folge der Zeitverdichtung, die
durch die Parallelisierung von Abliufen und Prozessen in Gang gesetzt wird.
Das andert unseren gewohnten Umgang mit Raum und Zeit gravierend.



