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Editorial

Umfragen besagen, dass sich die allermeisten Deutschen ein
Leben mit Kindern wiinschen. 90 Prozent der jungen Frauen
und Minner haben vor, eine Familie zu griinden. Dessen unge-
achtet ist in Deutschland ein Geburtenriickgang zu verzeichnen.
Warum das so ist — dazu gibt es sehr unterschiedliche Auffassun-
gen. Kinderlosigkeit ist ein Phinomen, dessen Ursachen vielfal-
tig und enorm komplex sind.

Dass Minner und Frauen hiufig vor dem Problem stehen,
Beruf und Familiengriindung nicht oder nur schwer miteinander
vereinbaren zu konnen, ist ein ganz wesentlicher Grund fiir den
Geburtenriickgang. Denn Elternschaft und Erwerbstitigkeit
gehen mit hochst widerspriichlichen und hiufig inkompatiblen
Anforderungen einher. Die gesellschaftlichen Rahmenbedingun-
gen daftir, beide Lebensbereiche miteinander in Einklang zu
bringen, sind in Deutschland nicht nur fiir Frauen, sondern auch
fir Minner ausgesprochen schlecht. Die minnlich geprigte Ar-
beitskultur macht es Minnern nicht leicht, sich aktiv an der El-
ternschaft zu beteiligen, und fiir Frauen ist es immer noch sehr
schwer, ihren Beruf auszuiiben #nd eine Familie zu haben. Diese
Rollenkonflikte fithren dazu, dass Paare ihren Kinderwunsch
erst sehr spat oder tiberhaupt nicht realisieren.

Mit dem Elterngeld, das Miitter oder Viter seit dem 1. Januar
2007 zwolf bis vierzehn Monate lang erhalten konnen, fordert
die Bundesregierung ein Familienmodell, das es Miannern #nd
Frauen ermoglichen soll, Beruf und Familie besser miteinander
zu vereinbaren. Diesem Schritt miissen weitere folgen. Es gilt,
die Bediirfnisse von Familien politikiibergreifend in den Blick zu
nehmen und beispielsweise auch bei der Okonomisierung der
Arbeitszeit zu berticksichtigen.

Katharina Belwe
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die Vermutung, dass
die Ursachen fiir den Geburtenriickgang hin-
reichend geklirt seien. Ursachenkomplexe,
die auch als Gegenstand wissenschaftlicher
Untersuchungen mit dem Geburtenriickgang
in Verbindung gebracht wurden, reichen von
der breiten Verfligbarkeit wirksamer Kontra-
zeptiva gegen Ende der 1960er tUber die Bil-
dungsexpansion bis hin zur Zunahme der Er-
werbstitigkeit von Frauen. In anderen Stu-
dien werden die abnehmende Dauerhaftigkeit
und Exklusivitit von Partnerschaften im Le-
benslauf, der Bedeutungsverlust von Institu-
tionen, die bisher fiir das reproduktive Ver-
halten von zentraler Bedeutung waren — allen
voran die Ehe — sowie eine Orientierung an
postmateriellen Werten wie Selbstverwirkli-
chung thematisiert.|2

Im Zuge offentlich gefiihrter Verteilungs-
debatten werden diese Ursachenkomplexe
vielfach auf Egoismus und Karrierestreben
partikularer Bevolkerungsgruppen verkiirzt.

Oft wird in diesem Zusammenhang von einer
Werteverlagerung hin zu rtcksichtsloser Ich-
Bezogenheit und zu Hedonismus als zentrale
Ursache einer niedrigen Geburtenrate ge-
sprochen. Ohne jene Stigmatisierungen hier
niher kommentieren zu konnen, ist festzu-
halten, dass solche Zuordnungen schon des-
wegen zu kurz greifen, weil die Ursachen fiir
den Geburtenriickgang zu vielfiltig und zu
komplex sind, um sie auf wenige Schlagworte
oder gar Schuldzuweisungen verkiirzen zu
konnen.

Familiengriindung im Lebenslauf

Der Entscheidung fiir oder gegen eine Fami-
hengrundung geht in den allermeisten Fillen
ein komplexes Abwigen der unterschied-
lichsten Lebensbedingungen, der situativen
Gegebenheiten und der langfristigen Lebens-
planungen voraus. Besonders deutlich zeigt
sich die Komplexitit des Entscheidungspro-
zesses im Spannungsverhiltnis zwischen Fa-
miliengrindung und  Erwerbsbeteiligung.
Tatsichlich setzen eine Vielzahl empirischer
Untersuchungen an genau diesem Punkt an,
da Familiengriindung und berufliche Integra-
tion im Lebenslauf in ein sehr enges Zeitfens-
ter fallen. Ein frither Ubergang zur Eltern-
schaft, noch in der Ausbildungsphase, stellt
eher die Ausnahme denn die Regel dar.P® Ist
die Ausbildung abgeschlossen, gilt es zu-
nichst, auf dem Arbeitsmarkt Fuf§ zu fassen.

I' Nach einem massiven Geburtenriickgang liegt die
zusammengefasste Geburtenziffer (TFR) in West-
deutschland seit Anfang der 70er Jahre ohne er-
kennbaren Trend zwischen 1,2 und 1,4 (gemittelte An-
zahl an Kindern, die im Lebenslauf einer Frau geboren
werden, wobei die Geburten des aktuellen Jahres als
Basis einer Hochrechnung dienen). Im Osten lag die
Geburtenrate deutlich hoher, brach aber nach der
Wende signifikant ein und unterschritt sogar das
Westniveau deutlich.

I2 Fiir einen Uberblick der Ursachen des Geburten-
riickgangs vgl. Johannes Huinink, Familienentwick-
lung in der Bundesrepublik Deutschland, in: Jutta
Allmendinger/Johannes Huinink/Karl Ulrich Mayer
(Hrsg.), Vom Regen in die Traufe: Frauen zwischen
Beruf und Familie, Frankfurt/M.—-New York 1991,
S. 289-317; sowie Dirk J. Van de Kaa, Europe’s Second
Demographic Transition, in: Population Bulletin, 42
(1987), S. 1 - 53.

I* Vgl. Hans-Peter Blossfeld, Changes in the process of
family formation and women’s growing economic in-
dependence: A comparison of nine countries, in: ders.
(Hrsg.), The new role of women. Family formation
in modern societies, Boulder—San Francisco—Oxford
1995, S. 3-34.
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Dies ist nicht zuletzt deshalb von Bedeutung,
da die uber Erwerbspartizipation vermittel-
te okonomische Unabhingigkeit essenzielle
Vorbedingung einer Familiengriindung ist.
Den Fokus auf Arbeitsmarktintegration zu
richten, ist daher selten Ausdruck von egoisti-
schem Karrierestreben, sondern vielfach ein
weiterer Schritt auf dem Weg zur ersten El-
ternschaft. Der Lebensverlauf wird damit in
der Abfolge zentraler Passagen auf dem Weg
zur Familiengriindung primir tber wohl-
fahrtsstaatliche  Institutionen  vermittelt.l*
Dies entzieht zukiinftigen Miittern und Va-
tern zwar nicht jeglichen Gestaltungsspiel-
raum, gibt aber doch einen engen zeitlichen
Rahmen vor, innerhalb dessen die Option
einer Elternschaft realisierbar wird. Zudem
wirkt in Zeiten, in denen Erwerbsverliufe zu-
nehmend als prekir wahrgenommen werden,
auch der implizite Zwang, eine Familiengriin-
dung tiber die Erwerbstitigkeit beider Partner
okonomisch abzusichern. Gleichzeitig stellen
nur wenige Lebensbereiche so inkompatible
und vor allem widersprichliche Anforderun-
gen wie Elternschaft und Erwerbstitigkeit.
Ausgangspunkt zahlreicher Studien, die an
diesem Spannungsverhiltnis zwischen Fami-
liengriindung und Erwerbspartizipation an-
setzten, sind dabei einige auf den ersten Blick
triviale Erkenntnisse:

Eine Familiengriindung wirkt sich ahnlich
wie die Teilnahme am Erwerbsleben deutlich
auf das alltagliche Zeitbudget aus. Beide Be-
reiche strukturieren zudem mafigeblich die
Lebensverliufe der Akteure und nehmen in
signifikantem Umfang Lebenszeit in An-
spruch. Die Realisierung des Kinderwunsches
und der Job konkurrieren hier also in einem
eng definierten Lebensabschnitt — die Fami-
liengriindungsphase ist meist bis zum 40., in
seltenen Fillen bis zum 45. Lebensjahr abge-
schlossenl® — um die knappen Ressourcen All-
tagszeit und Lebenszeit.

I+ Vgl. hierzu niher Karl Ulrich Mayer/Walter Miiller,
Lebensverliufe im Wohlfahrtsstaat, in: Ansgar Wey-
mann (Hrsg.), Handlungsspielriume. Untersuchungen
zur Individualisierung und Institutionalsierung von
Lebenslaufen in der Moderne, Stuttgart 1989, S. 41-60.
I5 Der Ubergang zur ersten Geburt jenseits dieses Al-
ters ist nicht zuletzt durch die fertile Phase begrenzt.
Dies gilt — entgegen gangiger Vorstellungen — fur
Frauen und fiir Minner: Zum einen wird die Moglich-
keit der Familiengriindung fiir die Manner tber die
Fertilitat der Partnerin begrenzt. Minner sind bspw.
bei Eheschliefungen im Mittel zwei bis drei Jahre alter.
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Bildung und Erwerbsbeteiligung im
Lebenslauf

Bis weit in die 1960er Jahre wurde dieser
Ressourcenkonflikt durch eine traditionelle
Rollenteilung in Zaum gehalten. Berufs- und
Familienkarriere waren weitgehend zwischen
den Geschlechtern aufgeteilt. Diese ver-
meintliche Balance war jedoch nicht von
Dauer, was sich auch im Zuge der Bildungs-
expansion der 1960er Jahre zeigte. Ein Ziel
dieser Reform bestand darin, auch den Frau-
en in zunehmendem Mafle Bildungschancen
zu erdffnen. Durch die Offnung des Bil-
dungssystems wurde zugleich der Zugang zu
hoherer Bildung erweitert und damit die
mittlere Verweildauer im Bildungssystem
verlingert.

Fiir die Akteure war und ist es rational, die
im Zuge der Ausbildung erworbenen Bil-
dungspositionen auch in berufliche Statuspo-
sitionen zu transformieren. Da dieser Prozess
der beruflichen Etablierung vor allem in ho-
heren Bildungsgruppen sehr zeitintensiv ist,
sind die Eltern bei Geburt des ersten Kindes
heute alter als in der Vergangenheit, das
heiflt das mittlere Alter bei Familiengriin-
dung steigt mit dem Bildungsniveau. Die in
Deutschland vergleichsweise lange Ausbil-
dungsdauer schligt sich schliefllich auch in
den Familiengrindungsmustern nieder: Wih-
rend sich die Uberginge zur ersten Geburt
etwa in Frankreich oder Finnland relativ breit
tiber die gesamte fertile Phase verteilen,
kommt es in Deutschland besonders haufig
um das 30. Lebensjahr zu Familiengriindun-
genl® Dies ist auch einem Aufholeffekt in
Folge der — im europiischen Vergleich — lan-
gen Ausbildungszeiten geschuldet. Ein exten-
siver beruflicher Integrationsprozess verklei-
nert nochmals das Zeitfenster, innerhalb des-
sen eine Familiengrindung méglich ist, so
dass fur Akademikerinnen und Akademiker

Zum anderen nimmt aber auch die Fertilitit der Min-
ner mit steigendem Alter deutlich ab. Vgl. hierzu
Christian Schmitt, Kinderlosigkeit bei Mannern — Ge-
schlechtsspezifische Determinanten ausbleibender El-
ternschaft, in: Angelika Tolke/Karsten Hank (Hrsg.),
Minner — Das vernachlissigte Geschlecht in der Fami-
lienforschung, Sonderheft 4 der Zeitschrift fir Fami-
lienforschung, Wiesbaden 2005, S. 98—126.

I Eigene Auswertung (Kaplan-Meier Verfahren) auf
Basis des European Community Household Panel
(ECHP) 1994 bis 2001.



Familiengriindungen jenseits des 35. Lebens-
jahres keine Seltenheit sind.

Die Moglichkeiten der Realisierung eines
Kinderwunsches werden nicht ausschliefllich
uber Bildungs- und Erwerbsbeteiligung de-
terminiert. Fir viele Manner und Frauen re-
duziert sich dadurch allerdings der zeitliche
Spielraum fiir eine Familiengriindung auf we-
nige Jahre. Gelingt es in diesem Zeitraum
nicht, eine stabile und verlissliche Partner-
schaft aufzubauen — ein abermals zeitintensi-
ver Prozess —, wird es schwierig, einen Kin-
derwunsch zu realisieren. Dies gilt umso
mehr, als sich in der Kohortenabfolge Part-
nerschaftsverlaufe zunehmend fragmentiert
darstellen.l” Eine Familiengriindung, die in
ein fur eine erste Geburt hohes Alter aufge-
schoben wird, ist also dem Zusammenspiel
mehrerer Faktoren geschuldet. Der vielfach
lange Aufschub der Familiengriindung in
Deutschland fithrt damit nicht nur zu einem
hohen Anteil an Kinderlosigkeit: Selbst wenn
eine spite Familiengriindung realisiert wer-
den kann, verringert sich durch die Begrenzt-
heit der fertilen Phase die Wahrscheinlichkeit,
dass weitere Kinder geboren werden. Dieses
Phinomen trigt damit auch zum Riickgang
der durchschnittlichen Familiengrofie bei und
entfaltet — ebenso wie der hohe Anteil der
Kinderlosigkeit in Deutschland — eine negati-
ve Wirkung auf das Fertilitatsniveau.

Antworten auf die Doppelbelastung
zwischen Familie und Beruf

In der hiuslichen Arbeitsteilung, wie auch
in den Vorstellungen der Partner, ist in den
letzten Dekaden eine Tendenz hin zu einer
cher egalitiren Rollenteilung zu erkennen.
Bestimmte Aufgabenbereiche bleiben davon
aber weitgehend unbeeinflusst und sind nach
wie vor deutlich zwischen den Geschlech-
tern aufgeteiltl® Zu den deutlichsten Er-
scheinungsformen dieser Aufgabenteilung
gehort, dass Ménner sich wie in der Vergan-
genheit seltener an Erziehungsaufgaben be-

I” Vgl. Thomas Klein, Die Geburt von Kindern in
paarbezogener Perspektive, in: Zeitschrift fiir Sozio-
logie, 32 (2003), S. 506—527.

I8 Vgl. Mary Noonan unterscheidet in diesem Zusam-
menhang zwischen ,masculine-“ und ,,feminine cho-
res“. Vgl. Mary C. Noonan, The impact of domestic
work on men’s and women’s wages, in: Journal of
Marriage and the Family, 63 (2001), S. 1134-1145.

teiligen.I® Vor allem eine Familiengriindung
forciert damit den Rekurs auf traditionelle
Rollenmuster. In der Folge bedeutet dies,
dass die Belastungen einer Familiengriin-
dung — insbesondere der Koordinationsauf-
wand zwischen beruflicher und familialer
Rolle — fir Frauen deutlich ausgeprigter
sind als fiir Minner. Das klassische Muster,
diesen Rollenkonflikt zu bewaltigen, findet
sich in einer sequenziellen Kombination von
Lebensabschnittenl'® Eine Familiengriin-
dung wird demnach erst nach Ausbildungs-
ende und erster Integration in den Arbeits-
markt priferiert.

Eine alternative Strategie besteht in der
Einpassung einer Familiengriindung in Er-
werbsphasen mit unsicheren oder schlechten
beruflichen Perspektiven. Ausgangspunkt da-
fur ist die Annahme hoher Opportunitats-
kosten fiir Frauen.I'! Darunter werden in die-
sem Zusammenhang unter anderem der Aus-
fall des Erwerbseinkommens, der durch den
Fokus auf die Familienrolle entsteht, aber
auch eine Entwertung der Bildungsinvestitio-
nen in Folge lingerer Arbeitsmarktabsenz
verstanden. Empirische Studien legen die Ver-
mutung nahe, dass individuelle Betroffenheit
von Arbeitslosigkeit oder prekire Erwerbs-
positionen von Frauen die Wahrscheinlich-
keit einer Familiengriindung erhohen.l’2 Der
Ubergang zur Elternschaft wird also gezielt
in Abschnitte des Lebenslaufs platziert, in
denen der Konflikt zwischen Erwerbs- und
Familienrolle durch den Verlust beruflicher
Optionen zwangsldufig entschirft wird, das
heifit in Zeiten, in denen die Opportunitits-
kosten einer Elternschaft niedrig sind. Fur
Frauen mit hoherem Bildungsniveau ist dieser

I Vgl. bspw. H. P. Blossfeld (Anm. 3); M. C. Noonan
(Anm. 8) fiir die USA sowie Janet Zollinger-Giele/
Elke Holst, New life patterns and the changing gender
contract, in: dies. (Hrsg.), Changing life patterns in
western industrial societies, New York 2004, S. 1-27.
1'° Vgl. Jann-Michael Dornseiff/Reinhold Sackmann,
Familien-, Erwerbs- und Fertilititsdynamiken in Ost-
und Westdeutschland, in: Walter Bien/Jan H. Marbach
(Hrsg.), Partnerschaft und Familiengriindung. Ergeb-
nisse der dritten Welle des Familien-Survey, Opladen
2003, S. 309-348.

|'t Nicht so fiir Minner, da der Fokus auf die Er-
werbsrolle kaum in Frage gestellt wird.

12 Karin  Kurz/Nikolei Steinhage/Katrin Golsch,
Case Study Germany: Uncertainty and the Transition
to Adulthood, in: Hans-Peter Blossfeld/Erik Klijzing/
Melinda Mills/Karin Kurz (Hrsg.), Globalization and
Youth in Society, London 2005, S. 51-81.
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Zusammenhang ibrigens begrenzt.!> Hier
scheint die Entwertung der Bildungsinvesti-
tionen bei langer Arbeitsmarktabsenz schwe-
rer zu wiegen als die niedrigen Opportuni-
tatskosten in Folge von Arbeitslosigkeit oder
schwacher Erwerbsposition. Diese erhohte
Wahrscheinlichkeit einer Familiengriindung
im Zusammenspiel mit einer prekiren Posi-
tionierung am Arbeitsmarkt ist bei Mannern
generell nicht gegeben. Eine schlechte Ar-
beitsmarktposition des Mannes unterminiert
dagegen eher die 6konomische Basis einer Fa-
miliengriindung.1'* Positive Effekte eines ver-
groflerten Zeitbudgets fallen dabei offenbar
nicht ins Gewicht. Statt der Vereinbarkeits-
problematik ist fiir die Minner vornehmlich
das Erndhrermodell mafigeblich.

Die Rolle der Familienpolitik

6

Im europiischen Vergleich stellt sich die Ver-
einbarkeitsproblematik von Beruf und Familie
besonders prignant in solchen Lindern dar
die geringe Unterstitzungsleistungen und/
oder traditionelle Geschlechterrollen propa-
gieren. Linder, die Rollenkonflikte zwischen
weiblicher Erwerbsposition und Familie
durch staatliche Unterstlitzung und Anreiz-
system abzuschwichen vermogen, sind Frank-
reich und die skandinavischen Sozialstaaten.
Besonders deutlich treten Rollenkonflikte da-
gegen in Siideuropa, aber auch in Deutschland
und Groflbritannien zu Tage. Die sozialpoliti-
schen Anstrengungen in diesen Lindern sind
offenbar nicht dazu geeignet, Frauen in der
Vereinbarkeitsproblematik zwischen Beruf
und Familie hinreichend zu entlasten.

In Grofibritannien erklirt sich dies aus der
sehr begrenzten Unterstlitzung von Familien
seitens des Sozialstaates. Demgegeniiber wer-
den in Deutschland in nicht unerheblichem
Rahmen Transfers und Aufwendungen fir
Familien geleistet. Sie orientieren sich aber an
einem traditionellen Familienleitbild und Ge-
schlechterrollenmustern. Da Erwerbstatigkeit
aber mittlerweile auch in weiblichen Lebens-
verliufen zur Normalitit geworden ist, trigt

I3 Vgl. Michaela Kreyenfeld, Changes in the timing of
first birth in East Germany after re-unification, in:
Schmollers Jahrbuch, 120 (2000), S. 169-186.

I'* Vgl. Angelika Télke/Martin Diewald, Berufsbio-
graphische Unsicherheiten und der Ubergang zur El-
ternschaft bei Minnern, in: W. Bien/J. H. Marbach
(Anm. 10), S. 349-384.

APuZ 7/2007

die bisherige Ausgestaltung der deutschen
Famlienpolitik eher zur Verschirfung des
Konflikts zwischen Familien und Erwerbs-
rolle bei. Dies zeigt sich zunichst am unzu-
reichenden Angebot an Kinderbetreuungs-
einrichtungen. Die Verfugbarkeit 6ffentlicher
Betreuungsmoglichkeiten ist aber fiir eine
Kombination von Beruf und Familie von gro-
Ber Bedeutung — sofern familiale Netzwerke
zur  Ubernahme von Betreuungsaufgaben
nicht vorhanden sind. Auch wenn diese zur
Verfugung stehen, werden sie durch steigende
Mobilititserfordernisse des Arbeitsmarktes
erodiert, die nicht zuletzt — wie im Zuge der
Arbeitsmarktreformen — von sozialstaatlicher
Seite gefordert werden.

Des Weiteren impliziert eine Geburt auch
einen zeitweisen Ausstieg der Frau aus dem Ar-
beitsmarkt. Wihrend es in den skandinavischen
Lindern und Frankreich zentrale Primisse ist,
die Miitter bei einer raschen Riickkehr zu un-
terstlitzen, werden in Deutschland lingerfristig
Transfers geleistet (24 Monate Erziehungs-
geld). In zeitlicher Hinsicht werden dariiber
hinaus grofztigige Moglichkeiten der Ruck-
kehr auf den vorherigen Arbeitsplatz (36 Mo-
nate) gewihrt. Diese auf den ersten Blick el-
ternfreundliche Regelung forciert jedoch einen
langfristigen Ausstieg der Frauen aus dem Ar-
beitsmarkt und erschwert eine Reintegration.
Durch die lange Erwerbsabsenz wird abermals
die Schwerpunktsetzung auf ein Erndhrer-
modell gelenkt. Entsprechend der genannten
Ausgestaltung der Familien- und Sozialpolitik
ist es nicht verwunderlich, dass Elternzeiten,
die grundsitzlich beiden Partnern offen stehen,
fast ausschliefllich von Frauen in Anspruch ge-
nommen werden. Unterstiitzt wird dieses tra-
ditionelle Rollenmuster auch durch steuerliche
Regelungen (Stichwort Ehegattensplitting), die
abermals den Fokus auf ein Ernihrereinkom-
men lenken. Dies gilt insbesondere vor dem
Hintergrund immer noch geringerer erzielba-
rer Einkommen von Frauen auf dem Arbeits-
markt. Kritisch zu betrachten ist solch eine
Entkopplung der Miitter vom Arbeitsmarkt
auch deshalb, weil damit ihre 6konomische Ei-
genstandigkeit geschwicht wird. Dies ist ge-
rade in Anbetracht einer in der Kohortenabfol-
ge zunehmenden Instabilitit von Partnerschaf-
ten problematisch.

Die deutsche Familienpolitik forciert also
eine Reproduktion traditioneller Geschlech-
terrollen. Diesem Bild entspricht auch die



Tatsache, dass ein Pendant zum in Frankreich
oder in skandinavischen Lindern iiblichen
Vaterschaftsurlaubl'> — ein Modell, das die
Minner schon frithzeitig an ihre Vaterrolle
heranfithren und damit langfristig auch einen
Beitrag zum Wandel von Rollenmustern leis-
ten konnte — in Deutschland nicht existiert.
Stattdessen dominiert in der Bundesrepublik
nach wie vor das Prinzip einer geschlechts-
spezifischen Aufgabenteilung gemiff dem
Homemaker- breadwinner- Modell.

Geschlechterrollen und normative
Anforderungen an Elternschaft

Zur offentlichen Meinung tiber Geschlechter-
rollen hat dieses in der Sozialpolitik mafigebli-
che Familienleitbild nun eine reziproke Bezie-
hung: Einerseits reflektiert dieses Muster so-
zialstaatlicher Unterstiitzung von Familien
gangige Vorstellungen tiber Geschlechterrol-
len. Andererseits werden durch die Ausgestal-
tung der Familienpolitik traditionelle Vorszel-
lungen Uber Geschlechterrollen reproduziert.
Wie stark dieses Bild einer geschlechtsspezifi-
schen Aufgabenteilung in Deutschland veran-
kert ist, hat die Debatte um die Vitermonate
des neu einzufithrenden Elterngeldes verdeut-
licht: Kritik wurde vornehmlich unter dem
Stichwort einer ,Bevormundung® von Fami-
lien getbt, und dies, obwohl die Einfithrung
der Vitermonate lediglich tiber Anreize einer
erweiterten Bezugsdauer, nicht aber tber
Sanktionen geplant war. Gerade das Instru-
ment der Vitermonate erscheint aber als viel-
versprechend, wenn es darum geht, auch die
Viter stirker in Erziehungsaufgaben einzu-
binden und die Miitter im Konflikt zwischen
Arbeitsmarkt und Familie stirker zu entlas-
ten. In skandinavischen Lindern ist diese Re-
gelung bereits seit vielen Jahren fester Be-
standteil einer auf Geschlechtergleichstellung
ausgerichteten Familienpolitik.

Dass eine geschlechtsspezifische Aufgaben-
teilung zwischen Familie und Beruf kein Uni-
versalismus ist — weder fiir ein Familienleitbild
noch in der 6ffentlichen Meinung —, zeigt ein
Blick nach Frankreich: Mutter-Kind-Bezie-
hungen sind dort langst nicht so stark norma-

I'5 Eine knapp zweiwochige berufliche Auszeit, un-
mittelbar um den Zeitpunkt der Geburt, analog zum
Mutterschutz. Die Mdoglichkeit dieser kurzfristigen
Erwerbsunterbrechung hat u.a. das Ziel, die Manner
besser mit der Vaterrolle vertraut zu machen.

tiv besetzt wie in Deutschland. Aus sozial-
historischen Hintergriinden wird Familie in
Frankreich weniger als exklusiver Bereich
des Privaten betrachtet. Offentliche Kinder-
betreuung gehort entsprechend viel mehr zur
gesellschaftlichen Normalitit als in Deutsch-
land. Dies gilt nicht nur fir das zur Verfiigung
stehende Angebot, sondern auch fir die
Akzeptanz nicht-familialer Kinderbetreuung.
Familienpolitik in Frankreich tritt damit pri-
mir als Forderung von Kind und Kindeswohl
in Erscheinung; Erwerbstatigkeit von Frauen
wird als Selbstverstindlichkeit betrachtet und
die Unterstitzung der Lebensphase Mut-
terschaft entsprechend ausgestaltet.l’6 Dies
schliefft auch eine Aktivierung der Viter etwa
durch bezahlte Freistellungen um den unmit-
telbaren Zeitraum der Geburt ein.

Auch in der DDR waren Mutterschaft und
Erwerbstitigkeit deutlich stirker entkoppelt
als in der Bundesrepublik. Betreuung — auch
von Kleinkindern — war gesellschaftlich ak-
zeptiert. Eine Familiengriindung bedeutete
im Wesentlichen Erwerbsunterbrechung -
nicht die Aufgabe der Teilnahme am Er-
werbsleben. Der massive Geburtenriickgang
in Ostdeutschland nach der Wende diirfte ei-
nerseits in der 6konomischen Verunsicherung
durch Umstellung des Wirtschaftssystems be-
grundet gewesen sein. Er war moglicherweise
aber — andererseits — auch die Konsequenz
einer Konfrontation mit einem Rollen- und
Familienleitbild, das mit dem der DDR nur
beschrinkt kompatibel war.

Ausblick

Paradoxerweise haben vor allem jene Wohl-
fahrtsstaaten vergleichsweise hohe Geburten-
niveaus, die, anstatt eine Trennung zwischen
Erwerbs- und Familienrolle zu fordern, die
Akteure in ihren Lebensplanungen unterstiit-
zen — gleich, ob diese im Einzelfall Erwerbs-
karriere, Familie oder eine Kombination
beider Bereiche priferieren. Dies zeigt sich
insbesondere am Beispiel Schweden.l'” Dezi-

I'6 Vgl. Mechtild Veil, Geschlechterbezichungen im
deutsch-franzdsischen Vergleich — ein Blick auf Fami-
lien und Arbeitsmarktpolitik, in: Gilbert Achcar/Dag-
mar Simon/Mechthild Veil (Hrsg.), Arbeitsmarkt,
Wohlfahrtsstaat, Familienpolitik und die Geschlech-
terfrage — deutsch-franzésische Konvergenzen und
Divergenzen, Berlin 2005.

17 Vgl. Jan M. Hoem, Why does Sweden have such
high fertility?, in: Max Planck Institute for Demogra-
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dierte Ziele der Familienpolitik sind dort eine
Geschlechtergleichstellung und die Unter-
stitzung der Akteure in thren Lebensplanun-
gen, ohne dartiber hinaus ein konkretes Fami-
lien- oder Rollenbild zu Grunde zu legen.

Einen Paradigmenwechsel in diese Rich-
tung konnte die Einfithrung des Elterngeldes
in Deutschland einleiten. FEine zentrale
Grundlage dieses Modells, das die bisherige
Forderung im Rahmen der Elternzeit ablost,
ist es, die Erwerbstatigkeit von Mannern und
Frauen als Teil gesellschaftlicher Normalitit
zu betrachten. Dies zeigt sich zum einen in
der Kopplung des Elterngeldes an ein vorhe-
riges Erwerbseinkommen, was auch der hiu-
figen Platzierung der Familiengriindung im
Anschluss an eine (erste) Erwerbstitigkeit
Rechnung triagt. Zum anderen wird dies in
der Erhohung der mittleren Transfers (vergli-
chen mit dem Erziehungsgeld) bei gleichzeiti-
ger Verkiirzung der Bezugsdauer deutlich.
Die Anreizwirkung des Elterngeldes zielt
damit klar auf Arbeitsmarktintegration, Fa-

Manfred Spieker

Mehr Kinder

oder mehr
Erwerbstatige?

s mangelt nicht an Diagnosen: Deutsch-

land gehort zu den Lindern mit der
weltweit niedrigsten Geburtenrate. Nirgends
ist die Kluft zwischen Kapitalreichtum und
Kinderarmut grofler als hier. Das seit 1972
ununterbrochen anhaltende Geburtendefizit
der deutschen Bevolkerung unterhohlt den
Generationenvertrag, auf dem das System der
Sozialversicherung seit 1957 beruht. Mit einer
Geburtenrate von 1,3
wird nicht nur das bei

2,1 liegende Repro- Manfred Spieker

Dr. phil., geb. 1943; seit 1983

miliengrindung und rasche Reintegration.  duktionsniveau  der - o ;
Zur effektiven Umsetzung dieser Mafinahme  Gesellschaft weit ver- Pr.ofessor o Ch”St“Ch? Soz'{al-
ist aber die Flankierung durch weitere fehlt, die deutsche W|ssen'schaften am l.nStItUt fu.r
Schritte, insbesondere durch einen Ausbau  Gesellschaft selbst un- Katholische Theologie der Uni-

versitat Osnabriick, seit 2002
Prasident der Association Inter-
nationale pour 'Enseignement
Social Chrétien (AIESC);
Universitat Osnabriick, Schlof3-

der Kinderbetreuungsangebote, von zentraler
Bedeutung. Geschieht dies nicht, drohen sich
die Vereinbarkeitskonflikte zwischen Beruf
und Familie — durch die enge Kopplung des

terliegt einem drama-
tischen Alterungspro-
zess. Diese unaus-
weichliche Entwick-

8

Elterngeldes an den Erwerbsprozess — eher
noch zu verschirfen. Diese in Zukunft gar
nicht erst entstehen zu lassen, macht einen
geeigneten  Maflnahmenmix  erforderlich.
Zentral sind hierbei eine auf Geschlechter-
gleichstellung ausgerichtete Politik und die
Berticksichtigung der Bedeutung, die institu-
tionelle Weichenstellungen auf weibliche und
minnliche Lebensverliufe austiben.'8 Dies
schlieffit eine kritische Betrachtung langer
Ausbildungszeiten ebenso ein wie die Be-
riicksichtigung der Erwerbstitigkeit von
Mainnern und Frauen als Bestandteil gesell-
schaftlicher Normalitit.

phic Research (MPIDR), Working Paper, Series 9
(2005).

I'8 Vgl. Peter McDonald, Sustaining Fertility through
Public Policy: The Range of Options, in: Population
(English Edition, 2002), 57 (2002), S. 417-446.
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lung stellt nicht nur
die Renten-, Kran-
ken- und Pflegeversi-
cherung vor einen
bisher unbekannten Reformbedarf, sie belas-
tet auch die wirtschaftliche Entwicklung, das
Bildungssystem, den Wohnungsmarkt und
nicht zuletzt die Innovationsfihigkeit. Zu-
sammen mit der Binnenwanderung fithrt sie
dariiber hinaus zur Entvolkerung ganzer Re-
gionen, vor allem in Ostdeutschland. Der Ge-
nerationenkonflikt scheint vorprogrammiert.

mspieker@uos.de

Wenn der Alterslastquotient, also der An-
teil der Uber 65-Jahrigen, sich von 24 Prozent
am Ende des vergangenen Jahrhunderts auf
51 Prozent 2050 mehr als verdoppelt, wenn
zehn Erwerbstitige nicht mehr die Rente von
fiinf, sondern von zehn Rentnern zu finanzie-
ren haben, dann ist es um die Generationen-
gerechtigkeit geschehen, wenn denn Genera-
tionengerechtigkeit heifit, dass eine Genera-
tion der folgenden so viele Lebens- und
Entfaltungschancen hinterlisst, wie sie selbst

straBBe 4, 49069 Osnabriick.



vorgefunden hat. Es herrscht sehr grofle Ei-
nigkeit in der Einschitzung der Dramatik der
demographischen Entwicklung. Diese zer-
bricht allerdings schnell, wenn es darum geht,
die Ursachen der demographischen Katastro-
phe zu benennen. Warum werden in Deutsch-
land so wenige Kinder geboren? Liegt es an
der finanziellen Belastung, die Kinder fiir ihre
Eltern mit sich bringen? An der Transferaus-
beutung der Familien in unserem Sozialversi-
cherungssystem? An der familienfeindlichen
Emanzipationsideologie der 1960er und
1970er Jahre? An der durch Reformen des
Scheidungsrechts  beglinstigten  Instabilitat
von Ehe und Familie? An der Bindungsangst
der jungen Generation? An der Einfiihrung
der hormonellen Empfingnisverhtitung Mitte
der 1960er Jahre und der Freigabe der Abtrei-
bung Anfang der 1970er Jahre? An der man-
gelnden Vereinbarkeit von Beruf und Familie?
An den fehlenden Kinderbetreuungseinrich-
tungen? Solange Uber die Ursachen des Ge-
burtenriickgangs kein Konsens zu erzielen ist,
solange wird eine Erfolg versprechende The-
rapie nicht zu entwickeln sein.

Die offentliche Debatte erweckt gegenwir-
tig den Eindruck, als sei die Ursache klar: die
mangelnde Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie. Selbst wenn die Schwierigkeit, Beruf
und Familie zu vereinbaren, wirklich die ein-
zige Ursache oder auch nur die Hauptursache
des Geburtenriickgangs wire, so ist damit
noch keineswegs geklirt, wie diese Vereinbar-
keit von Beruf und Familie verbessert werden
konnte — ob durch den heute favorisierten
Ausbau der staatlichen Betreuungseinrich-
tungen oder durch eine Verbesserung der
Rahmenbedingungen fiir einen Wiederein-
stieg der Miitter ins Berufsleben nach einer
kinderbedingten Unterbrechung. Es gibt da-
neben aber noch eine Reihe tabuisierter Ursa-
chen des Geburtenrickgangs, und dariiber
hinaus in der Vereinbarkeitsdebatte Ziele, die
— nur unzureichend verschleiert — mit der Er-
hohung der Geburtenrate nichts zu tun
haben, sowie Fragen, die ganz verdringt wer-
den.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
ist schwierig. Wer wollte das bestreiten. Ei-
nerseits haben sich die Frauenbiographien im
vergangenen halben Jahrhundert verandert.
In der Ausbildung von Midchen und Jungen,
von jungen Frauen und Minnern ist — von

der Schule bis zum Hochschulabschluss —

nicht nur eine Gleichberechtigung, sondern
ein faktischer Gleichstand erreicht worden.
Und wer eine lange Ausbildung oder ein Stu-
dium erfolgreich absolviert hat, ist auch daran
interessiert, den erlernten Beruf wenigstens
eine gewisse Zeit lang auszuiiben, auch wenn
das zur Folge hat, dass das durchschnittliche
Alter der Erstgebirenden immer hoher und
das biologische Fenster fiir Empfangnis und
Geburt von Kindern immer schmaler wird.
Arbeit und Beruf sind dartiber hinaus ein
hohes Gut, ein Mittel nicht nur des Einkom-
menserwerbs, sondern auch der Gestaltung
der Welt und der Selbstverwirklichung. Ar-
beit und Beruf ermoglichen es dem Men-
schen, mehr Mensch zu werden.I!

Andererseits ist die Erziehung von Kindern
und das Management eines Familienhaushal-
tes nicht nur eine Beschiftigung fiir den Fei-
erabend, sondern selbst ein Beruf, der in be-
stimmten Lebensphasen des Kindes nur
schwer mit einem Erwerbsberuf vereinbar ist.
Auch fur diesen Beruf gilt, dass er ein Mittel
ist, mehr Mensch zu werden. Aber der Beruf
der Hausfrau und Mutter hat ein schwerwie-
gendes Defizit. Thm fehlen Anerkennung und
Einkommen. Dennoch geben derzeit (2004)
rund zwei Drittel aller Frauen nach der Ge-
burt eines Kindes ihren Erwerbsberuf vor-
tbergehend auf. Mit einem Kind unter drei
Jahren sind rund 30 Prozent der Miitter er-
werbstitig. Ist das jiingste Kind im Kinder-
gartenalter, sind es knapp 60 Prozent, und ist
das jungste Kind zwischen sechs und 14, sind
es 70 Prozent.I? Die Wiinsche, Beruf und Fa-
milie vereinbaren zu konnen, sehen bei den
betroffenen Miittern meist anders aus als die
Realitit: 44 Prozent der Frauen mit Kindern
wirden gern eine Teilzeit- und 19 Prozent
gern eine Vollzeitbeschiftigung austiben. Nur
22 Prozent wiirden sich fiir eine voriiberge-
hende Unterbrechung ihrer Erwerbstatigkeit
entscheiden.’

Auf die Frage nach der Ursache fiir die
Diskrepanz zwischen Wunsch und Wirklich-
keit scheint es nur eine Antwort zu geben: Es
fehlen, so heifit es, nicht nur in Politik und
Wirtschaft, sondern auch in den Untersu-
chungen von Stiftungen und Instituten, Kin-

I' Vgl. Johannes Paul II., Laborem Exercens 9.

12 Vgl. Konrad-Adenauer-Stiftung (KAS), Familien-
report 2005, St. Augustin 2006, S. 36 f.

I’ Vgl. ebd., S. 351.
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derbetreuungsinstitutionen, Kitas, Ganztags-
kindergirten (moglichst ohne oder mit nur
ganz kurzen Ferien) und Horte. Dass es fiir
die Entwicklung der Kinder besser sein
konnte, wenn die Mutter zumindest in der
Stillzeit ihren Erwerbsberuf ganz aufgibt, um
sich ohne Stress dem Kind zu widmen,
scheint als antiquiert zu gelten.

Schnelle Riickschliisse von der Dichte der
Kinderbetreuungseinrichtungen auf die Hohe
der Geburtenrate sind aber wissenschaftlich
nicht tragfihig. Sie werden allein schon durch
einen Vergleich der Lage in Ost- und West-
deutschland widerlegt. In Ostdeutschland gab
es 2004 fiir 37 Prozent der Kinder unter drei
Jahren einen Krippenplatz, in Westdeutsch-
land nur fiir 3 Prozent; in Ostdeutschland
waren 98 Prozent der Kindergartenplitze
Ganztagsplitze, in Westdeutschland nur 20
Prozent, Ostdeutschland hatte fiir 41 Prozent
der 6- bis 11-Jahrigen Hortplitze, West-
deutschland nur fiir 5 Prozent.I* Dennoch war
die Geburtenrate in Westdeutschland mit 1,2
deutlich hoher als in Ostdeutschland mit
rund 1,0.

Die Erwartung, mit einer Ausweitung der
staatlichen  Kinderbetreuungseinrichtungen
konne die Geburtenrate erhoht werden, wird
schlieflich widerlegt durch die Priorititen
der Betroffenen. In der Hierarchie der Bedin-
gungen, die erfillt sein sollen, um die Bereit-
schaft zu Kindern zu entwickeln, stehen die
Betreuungsmoglichkeiten fiir die Kinder weit
hinter der Stabilitit der Beziehung und dem
partnerschaftlichen Konsens, dass beide sich
ein Kind wiinschen. Wahrend 92 Prozent der
18- bis 44-Jahrigen nach einer Allensbacher
Untersuchung den Konsens im Hinblick auf
den Kinderwunsch und 84 Prozent die Stabi-
litait der Beziehung fiir entscheidend halten,
rangiert die Verfiigbarkeit von Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten mit 25 Prozent weit abge-
schlagen nur an 9. Stelle von insgesamt 14
Voraussetzungen.l®

I+ Vgl. ebd., S. 42 1f.

I5 Vgl. Institut fir Demoskopie, Einflussfaktoren auf
die Geburtenrate. Ergebnisse einer Reprisentativbe-
fragung der 18- bis 44-jahrigen Bevolkerung, Allens-
bach 2004, S. 24 (Tabelle 9) und 76.
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Die Tabus: Ehescheidung und
Abtreibung

Der Wandel der weiblichen Biographie im
vergangenen halben Jahrhundert hin zur
Gleichberechtigung in Ausbildung und Stu-
dium wird in der Debatte iiber die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie meist nur im Hin-
blick auf den Preis fiir die Geburtenrate be-
trachtet. Der Preis besteht in der Verengung
des biologischen Zeitfensters der Frau, das
fir Empfangnis und Geburt von Kindern op-
timal ist. Dieses Optimum liegt im Alter von
26 bis 31. Das Risiko, dass der Kinderwunsch
erst Gestalt annimmt, wenn sich das biologi-
sche Fenster schlieflt, ist groff. Schneller, als
bei den ersten Karriereschritten erwartet, ist
es zu spat fur die Geburt eines Kindes oder
weiterer Kinder nach einer ersten Geburt.

Weithin tabu scheint die Frage zu sein,
ob der Wandel weiblicher Biographien, der
Trend zur eigenen beruflichen Absicherung
auch mit dem Stabilititsverlust der Partner-
beziehung zusammenhingt. Wenn vier von
zehn Ehen im Laufe der Zeit geschieden wer-
den, wenn nur 52 Prozent aller Verheirateten
bzw. mit einem Partner Zusammenlebenden
tiberzeugt sind, dass die eigene Partnerschaft
ein ganzes Leben hilt,l6 dann ist die Ausbil-
dung der Frau nicht nur ein Grundrecht und
eine wichtige Voraussetzung der Selbstver-
wirklichung, sondern auch eine Art Versiche-
rungspolice gegen Armut nach dem Zerbre-
chen der Partnerschaft.

Tabuisiert wird auch die Frage, ob die ka-
tastrophale  demographische Entwicklung
etwas mit der Reform des Abtreibungsstraf-
rechts zu tun hat. Seit der Einfihrung der
Fristenregelung sind Abtreibungen faktisch
freigegeben. Daran haben auch die Verwer-
fung der Fristenregelung durch das Bundes-
verfassungsgericht am 25. Februar 1975 und
die am 12. Februar 1976 eingefiihrte Indika-
tionenregelung nichts mehr geindert. Mit den
Reformen des § 218 StGB von 1992 und 1995
ist die Fristenregelung, kaum kaschiert durch
das Beratungsangebot, dann erneut Gesetz
gewordenl” In den 32 Jahren seit der ersten

I6 Vgl. ebd., S. 79.

I” Vgl. Manfred Spieker, Kirche und Abtreibung in
Deutschland. Ursachen und Verlauf eines Konflikts,
Paderborn 2000, S. 28 ff.



Reform des §218 1974 sind allein nach den
unrealistischen Angaben des Statistischen
Bundesamtes in Deutschland (West und Ost)
rund 4,4 Millionen ungeborene Kinder geto-
tet worden. Dass die offiziellen Zahlen unrea-
listisch sind, hat das Statistische Bundesamt
bis zum Jahr 2000 jedes Jahr selbst erklart.I®
Nach plausiblen Schitzungen miissen die
Zahlen verdoppelt werden. Das ergibt rund
8,8 Millionen Abtreibungen von 1974 bis
2005.

Mehr Kinder oder mehr Erwerbstitige?

Die gegenwirtige Familienpolitik begriindet
alle Forderungen nach einem Ausbau der
Kinderbetreuungseinrichtungen, nach kos-
tenlosen Kindertagesstitten und Kindergar-
ten sowie nach der steuerlichen Absetzbar-
keit von Kinderbetreuungskosten mit dem
Geburtenrlickgang und der notwendigen Er-
hohung der Geburtenrate. In der politischen
Debatte nur selten, umso unverhohlener aber
in den einschligigen Studien der Bertelsmann
Stiftung, des Instituts der Deutschen Wirt-
schaft, des Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Instituts der gewerkschaftsnahen
Hans-Bockler-Stiftung  oder der Evangeli-
schen Akademie Loccum wird die Forderung
nach Vereinbarkeit von Beruf und Familie
mit einem anderen Ziel begriindet: mit der
Mobilisierung des weiblichen Arbeitskrifte-
potenzials. Da sich das Erwerbspersonenpo-
tenzial in Deutschland bis 2050 um ein Drit-
tel verringere, mussten Frauen, so die Studie
der Bertelsmann Stiftung, in erheblich grofie-
rem Umfang als bisher erwerbstitig werden.
Dies sei ,volkswirtschaftlich notwendig, um
kiinftige Fachkrifteengpisse und die Folgen
der demographischen Verschiebungen zu be-
grenzen®.l’

I8 Die Warnung vor den eigenen Zahlen unterblieb von
2001 bis 2004, obwohl sich weder die Rechtsgrund-
lagen der Abtreibungsstatistik noch die Meldever-
fahren geindert haben. Vermutlich war es der rot-grii-
nen Bundesregierung inopportun, den eigenen Zahlen
mit derartigem Misstrauen zu begegnen. Seit 2005 wird
wieder vorsichtig gewarnt. Fehler, ,,die durch eine fal-
sche oder unvollstindige Erfassungsgrundlage bedingt
sind, konnten ,,nicht vollig ausgeschlossen werden®.
I° Bertelsmann Stiftung (Hrsg.), verantwortlich: Wer-
ner Eichhorst/Eric Thode, Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Benchmarking Deutschland aktuell, G-
tersloh 2002, S. 9; Beruf und Familie, IW-Dossier 25,
Koln 2004, S. 9.

Die gegenwirtige Familienpolitik, die mit
Kindergeld, Elterngeld, Steuerrecht wund
Anspriichen auf Teilzeiterwerbstatigkeit das
vollstindige oder teilweise Ausscheiden aus
dem Erwerbsleben zwecks Kinderbetreuung
erleichtert, fithre nicht nur zu einer , Vergeu-
dung von Humankapital, ineffizienter Allo-
kation bei der Produktion haushaltsnaher
Dienstleistungen und Risiken fiir die sozialen
Sicherungssysteme“,l'® sondern auch dazu,
dass ,sich tradiertes geschlechtsspezifisches
Rollenverhalten verfestigt“.I'! Die gegenwir-
tige Familienpolitik gilt deshalb aus dieser
Perspektive als kontraproduktiv)l? ja sogar
als ,Falle“.I13

Die Familienpolitik gerdt in dieser Per-
spektive, in der sich arbeitsmarktpolitische
und feministische Motive mischen, zur Magd
der Arbeitsmarktpolitik. Die Frage, was dem
Wohl des Kindes besser dient, die Erzichung
in der Familie oder die Betreuung in 6ffentli-
chen Einrichtungen, wird nicht gestellt, ge-
schweige denn serids erortert. Ob Betreuung
dasselbe ist wie Erziehung, auch diese Frage
wird nicht gestellt. Manche der Studien zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie restau-
rieren ungeniert die Krippenideologie der
DDR, wenn beispielsweise in den Loccumer
Protokollen behauptet wird, ,,die familienpo-
litische Unterstiitzung hauslicher Kinderbe-
treuung zu Lasten der Berufstitigkeit von
Miittern konterkariert . . . die Forderung von
Chancengleichheit“I™¥, oder wenn in der Stu-
die der Bertelsmann Stiftung unterstellt wird,
in den staatlichen Kinderbetreuungseinrich-
tungen gelinge es ,eher als in privaten Betreu-
ungsformen, padagogische Standards zu ver-
wirklichen® und ,,den Kindern Sozialisations-

19 Joachim Lange, Sozial- und Steuerpolitik: Hin-
dernisse fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie —
Ansitze ihrer Uberwindung, in: ders., (Hrsg.), Kinder
und Karriere. Sozial- und steuerpolitische Wege zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Rehburg—Loc-
cum 2003, S. 9. Vgl. auch Katharina Spiefi, Vereinbar-
keit von Familie und Beruf — Fakten, Mingel und Re-
formen, in: Sozialer Fortschritt, (2003) 1, S. 20.

I Gerhard Engelbrech, Paradoxien der Familien-
férderung, in: Joachim Lange (Hrsg.), Kinder und
Karriere, Rehburg—Loccum 2003, S. 112.

112 Vgl. ebd., S. 103.

|13 Ursula Rust, Schutz oder Falle? Elternzeit, Mutter-
schutz, Teilzeit, in: J. Lange (Hrsg.) (Anm. 11), S. 185;
Arij Lans Bovenberg, Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie: Losungen fiir die gesamte Lebenszeit, in: ifo-
Schnelldienst, 57 (2001) 21, S. 27.

I'* G. Engelbrech (Anm. 11), S. 109.
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erfahrungen (zu) vermitteln, die sie als Ein-
zelkinder oft nicht machen konnen® 15

Die Studien kritisieren allesamt die bisheri-
gen Instrumente der Familienpolitik als ,,aus-
gepragt transferlastig“.1'6 Erziehungs- bzw.
Elterngeld, Ehegattensplitting und Kinder-
freibetrige im Steuerrecht, die beitragsfreie
Mitversicherung von Ehefrauen und Kindern
in der Gesetzlichen Krankenversicherung,
der Rechtsanspruch auf einen Teilzeitarbeits-
platz und sogar das Kindergeld hemmten die
Erwerbstitigkeit der Frauen und vergrofier-
ten den zukinftigen Fachkriftemangel. Des-
halb wird fir die Aufhebung des Ehegat-
tensplittings, die Umlenkung der Transfer-
zahlungen in den Ausbau der staatlichen
Kinderbetreuungsinfrastruktur und die Ein-
schrinkung von Elternzeit, Mutterschutz
und Teilzeitanspruch geworben.l'7 Das Kin-
dergeld konne ,,zur Verbesserung der Betreu-
ungssituation  wirkungsvoller  eingesetzt
werden“.I'8 Mit der Ausweitung von Kinder-
tagesstatten, Ganztagskindergirten und Hor-
ten wiirde nicht nur die Erwerbstitigkeit von
Miittern gefordert, es wiirden auch neue
Arbeitsplitze fiir Frauen geschaffen, da in
diesen Einrichtungen in der Regel weibliches
Betreuungspersonal titig istl' Das Kind
kommt in diesen Studien, die nicht nur ein-
zelne Stellschrauben der Familienpolitik, son-
dern deren Strukturen verindern wollen, nur
als Storenfried vor. Es geht, so die Loccumer
Protokolle 25, um ,eine fiir andere Lebens-
bereiche storungsarme Kinderbetreuung®.120

I'5 Bertelsmann Stiftung (Anm. 9), S. 51.

I'6 Bertelsmann Stiftung (Anm. 9), S. 40. Vgl. auch das
familienpolitische Papier der Bundestagsfraktion der
Biindnisgriinen ,Kinder in den Mittelpunkt. Leben
und Arbeiten mit Kindern“ vom 14. 2. 2006, S. 3.

1'7 Vgl. Bertelsmann Stiftung (Anm. 9), S. 6 {.; Franzis-
ka Vollmer, Familienbesteuerung und Berufstitigkeit
im Fokus: Steuerliche Belastung berufstitiger Miitter,
in: J. Lange (Hrsg.) (Anm.11), S.147ff; U. Rust
(Anm. 13), S. 171 ff.

I'8 G. Engelbrech (Anm. 11), S.105. Finanzminister
Peer Steinbriick (SPD) hat sich am 21. 3. 2006 dieser
Ansicht angeschlossen und eine offentliche Debatte
ausgelost mit der Bemerkung ,Ich vermute mal, dass
ich mit einer Kiirzung des Kindergeldes von 4 bis 6
Euro eine Menge Geld zusammenkriegen konnte, um
die Gebuhrenfreiheit von Kindergirten . . . zu organi-
sieren.” Nachdem sich auch in der SPD Widerspruch
regte, stellte Steinbriicks Pressesprecher die Bemer-
kung als Beitrag zu einer ,Wertedebatte® dar. Vgl. FAZ
vom 23. 3. 2006.

19 Vgl. Bertelsmann Stiftung (Anm. 9), S. 10.

12 G. Engelbrech (Anm. 11), S 107.
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Die Frage nach dem Wohl des Kindes wird
nicht gestellt. Der Wert der Familie gilt zwar
einstweilen noch als unverzichtbar — aber nur
fir die Reproduktion der Gesellschaft. Thre
Bedeutung fir die Sicherung des Humanver-
mogens bleibt tabu. Wenn in der Vereinbar-
keitsdebatte von Humanvermogen oder hiu-
figer noch von Humankapital die Rede ist,
dann meist von dem der Mutter, das dem Ar-
beitsmarkt nicht vorenthalten werden dirfe.
Das Humanvermogen der zukiinftigen Gene-
ration bleibt meist auflerhalb des Blickfeldes.
Vollig ausgeblendet bleiben die biologischen,
psychologischen und gehirnphysiologischen
Bedingungen seiner Entstehung.

Das Humanvermoégen ist die Gesamtheit
der Daseins- und Sozialkompetenzen des
Menschen, die dem Erwerb von beruflichen
Fachkompetenzen voraus liegen.I?! Sie wer-
den in der frithen Kindheit in der Familie er-
worben. Hier werden die Weichen gestellt fiir
die moralischen und emotionalen Orientie-
rungen des Heranwachsenden, fiir seine
Lern- und Leistungsbereitschaft, seine Kom-
munikations- und Bindungsfihigkeit, seine
Zuverlissigkeit und Arbeitsmotivation, seine
Konflikt- und Kompromissfihigkeit und
seine Bereitschaft zur Griindung einer eige-
nen Familie, zur Weitergabe des Lebens und
zur Ubernahme von Verantwortung fiir ande-
re. Hier wird tiber den Erfolg im schulischen
und beruflichen Erziehungs- und Ausbil-
dungssystem, auf dem Arbeitsmarkt und in
der Bewiltigung des Lebens mitentschieden.

Die entscheidende Phase fir die Entste-
hung dieses Humanvermogens ist die frihe
Kindheit. Die Verhaltensbiologie und die
Entwicklungspsychologie haben die Bedeu-
tung dieser Phase, die nicht zwingend, aber
doch in der Regel an die biologische Familie
gebunden ist, die im Ausnahmefall auch von
einer Adoptionsfamilie, nie aber von Betreu-
ungseinrichtungen mit Gruppenbetreuung
und wechselndem Betreuungspersonal ge-
meistert werden kann, immer wieder unter-

I Ein weiteres, alle biologischen, materiellen, an-
thropologischen und moralischen Leistungen der Fa-
milie einschlieffendes Konzept von Humanvermogen
vertritt Eberhard Schockenhoff, Die Familie als Ort
sozialen und moralischen Lernens. Moraltheologische
Uberlegungen zu ihren anthropologischen Grund-
lagen, in: Nils Goldschmidt u.a. (Hrsg.), Die Zukunft
der Familie und deren Gefihrdungen. Festschrift fir
Norbert Glatzel, Miinster 2002, S. 27 {.



strichen — sowohl positiv im Hinblick auf die
Reifung der Personlichkeit als auch negativ
im Hinblick auf das Scheitern einer solchen
Reifung als Folge frithkindlicher Betreuungs-
und Bindungsmingel. Was die Verhaltensbio-
logie, die Psychologie und auch die Kinder-
heilkunde schon vor mehr als einer Generati-
on wussten und auch verkiindeten,I?? hat die
Hirnforschung in den vergangenen Jahren be-
statigt: ,,Frihe emotionale Erfahrungen wer-
den im Hirn verankert, sichere emotionale
Bindungsbeziehungen sind die Voraussetzun-
gen fir eine optimale Hirnentwicklung. Sto-
rungen stellen fiir Kinder Belastungen dar,
die sie umso weniger bewiltigen konnen, je
frither sie auftreten. Sie fithren zu einer massi-
ven und lang anhaltenden Aktivierung stress-
intensiver Regelkreise im kindlichen Gehirn®
(Gerald Hiither). Und auch der Hirnforscher
zieht daraus den Schluss, die elterliche Erzie-
hungskompetenz zu stirkenI?Wer diese Er-
kenntnisse nicht vollig ignoriert, kann nur zu
dem Ergebnis kommen, dass Kindertagesstat-
ten allenfalls der Notaufnahme von Kindern
in Not geratener Miitter, nicht aber der Zwi-
schenlagerung von Storenfrieden berufstitiger
Eltern dienen konnen. Wenn die Bedtrfnisse
des Kindes und seine Entfaltungsbedingungen
nicht vollig verdringt werden, dann darf Fa-
milienpolitik nicht zu einem Instrument der
Arbeitsmarktpolitik verkiimmern. Dies aber
ist gegenwirtig der Fall — unter Ursula von
der Leyen nicht weniger als unter Renate
Schmidt.

122 Vgl. nur von den zahlreichen Publikationen der
Kinderpsychotherapeutin  Christa Meves, Erziehen
lernen. Was Eltern und Erzicher wissen sollten, Gri-
felfing 2000%. Aus psychologischer Sicht auch Klaus A.
Schneewind, Kleine Kinder in Deutschland: Was sie
und ihre Eltern brauchen, in: Arist von Schlippe u. a.
(Hrsg.), Frithkindliche Lebenswelten und Erziehungs-
beratung. Die Chancen des Anfangs, Miinster 2001,
S. 124ff. (insbesondere 131ff.), und Steve Biddulph,
Wer erzieht Thr Kind? Kinderbetreuung — eine wich-
tige Entscheidung, Miinchen 2005, S.117ff. Aus
medizinischer Sicht Theodor Hellbriigge, Das sollten
Eltern heute wissen. Uber den Umgang mit unseren
Kindern, Miinchen 1975.

12 Vgl. Gerald Hiither, Hirnforschung: Zuwendung ist
der wichtigste Erzieher, in: Christa Meves, Verfihrt.
Manipuliert. Pervertiert. Die Gesellschaft in der Falle
modischer Irrlehren, Grifelfing 2003, S. 18. Vgl. auch
G. Hither, Bedienungsanleitung fir ein menschliches
Gehirn, Gottingen 2001, S. 69ff., und Christa Meves,
Geheimnis Gehirn. Warum Kollektiverziehung und
andere Unnatiirlichkeiten fiir Kleinkinder schadlich
sind, Grafelfing 2005.

Biirgerrecht fiir die Familie

Will die Familienpolitik in Deutschland den
Bediirfnissen und Entfaltungsbedingungen
des Kindes um des kiinftigen Humanvermo-
gens willen gerecht werden, muss sie sowohl
die einzelnen Familienmitglieder fordern als
auch die Institution Familie schiitzen. Sie
darf sich weder in einer Familienmitglieder-
politik noch in einer Institutionenschutzpoli-
tik erschopfen.1?* Dazu drei Forderungen:

Erstens: Transferzahlungen sind unersetz-
bar. Sie sind Investitionen in das Humanver-
mogen der Gesellschaft, ohne die das Kapital-
vermdgen verfillt. Sie sind nicht soziale
Stiitze. Erziehungs- bzw. Elterngeld, Erzie-
hungsurlaub und Anrechnung von Erzie-
hungszeiten im Rentenrecht sind deshalb not-
wendig. Sie werden erst dann der Erziehungs-
leistung gerecht, wenn sie nicht nur
symbolisch sind, sondern in Richtung eines
Erziehungsgehaltes weiterentwickelt werden
und Erziehung auch in der Familie als Beruf
anerkennen.I? Erst dann lassen sie der Fami-
lie die Freiheit, zwischen einem Familienma-
nagement — in der Regel durch die Mutter in
den ersten drei Lebensjahren eines Kindes —
und einer auflerhduslichen Erwerbstitigkeit
zu wihlen. Dringend notwendig ist eine Re-
form der Alterssicherung, welche die Kinder
in den Generationenvertrag einbezieht und
sie sowohl bei den Beitrigen als auch bei den
Leistungsanspriichen berticksichtigt, um end-
lich der Transferausbeutung der Familien
ein Ende zu machen.l?¢ Kinderfreibetrige im

I Vgl. Max Wingen, Familienpolitik, in: Staats-
lexikon, Bd. 2 (19867), Sp. 534; vgl. auch Mary Ann
Glendon, Family Law and Family Policies in a time of
turbulence, Family Policies Congress des Social Trends
Institute am 27.4. 2004 in Rom, Manuskriptband
S.291f., und Manfred Spicker, Birgerrecht fir die
Familie. Voraussetzungen und Leitlinien einer sub-
sididren Familienpolitik, in: ders., Der verleugnete
Rechtsstaat. Anmerkungen zur Kultur des Todes in
Europa, Paderborn 2005, S. 129 ff.

1% Vgl. auch das vom Pipstlichen Rat Justitia et Pax
herausgegebene Kompendium der Soziallehre der Kir-
che, Freiburg 2006, Ziffer 251, und Janne Haaland
Matlary, Frauen zwischen Familie und aulerhauslicher
Erwerbsarbeit, in: Christian Leipert (Hrsg.), Familie
als Beruf. Arbeitsfeld der Zukunft, Opladen 2001,
S.53ff.

126 Vgl. Hans-Werner Sinn, Fiihrt die Kinderrente ein,
in: FAZ vom 8. 6. 2005; Jirgen Borchert, Renten vor
dem Absturz. Ist der Sozialstaat am Ende?, Frankfurt/
M. 1993, S. 118{f.; Hermann von Laer, Ausgebeutet
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Steuerrecht haben demgegeniiber mit Fami-
lienpolitik nichts zu tun. Sie sind eine blofle
Konsequenz des Gebotes der Steuergerech-
tigkeit, die gebietet, den Steuerpflichtigen
nach dem Maf3e seiner Belastungsfihigkeit zu
belasten und das steuerpflichtige Einkommen
um den existenznotwendigen Bedarf zu ver-
mindern.?

Zweitens: Eine familienorientierte Fami-
lienpolitik muss den Miittern nach einer kin-
derbedingten Unterbrechung ihrer Berufsti-
tigkeit helfen, wieder in ihren fritheren oder
einen anderen Beruf einzusteigen. Sie sollte
sich um der Kinder und der Miitter willen an
einer sequenziellen statt an einer simultanen
Vereinbarkeit von Familie und Beruf orientie-
ren.l?® Das wird erleichtert durch eine straffe
Ausbildung vor der Erziehungspause wie in
Frankreich, wo der Eintritt ins Berufsleben
im Alter von 23 oder 24, und nicht wie in
Deutschland mit 27 oder 28 erfolgt. Es erfor-
dert aber auch, der Gesellschaft und insbe-
sondere der Wirtschaft Anreize zu vermitteln,
Miitter nach der Erziehungspause wieder ins
Berufsleben zu integrieren. Der Katalog der
Kriterien fiir familienfreundliche Betriebe ist
lang, und viele Unternehmen scheinen die Er-
fullung dieser Kriterien zunehmend nicht
mehr nur als Kostenfaktor, sondern auch als
Wettbewerbsvorteil zu verstehen: Teilzeitar-
beitsplatze, flexible Arbeitszeiten, familien-
freundliche Urlaubszeiten, Freistellungsmog-
lichkeiten bei krankheits- oder pflegebeding-
ten Notfillen und Serviceeinrichtungen fir
Familien gehoren zum ABC eines familien-
freundlichen Unternehmens. Auch die Kon-
taktpflege zu Mitarbeiterinnen wihrend einer
erziehungs- oder pflegebedingten Pause er-
leichtern die Inanspruchnahme einer Eltern-
zeit und die Wiedereingliederung in einen
Erwerbsberuf, mithin die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Die in der Familienphase

und ins Abseits gedringt: Zur 6konomischen Lage der
Familie in Deutschland, in: ders./Wilfried Kiirschner
(Hrsg.), Die Wiederentdeckung der Familie, Miinster
2004, S. 111 ff.

177 Vgl. Paul Kirchhof, Ehe und Familie als Voraus-
setzung fiir die Uberlebensfihigkeit unserer Gesell-
schaft, Koln 2003, S. 17f.; Rainer Beckmann, Kinder,
Familie, Bevolkerung — rechtlich betrachtet, in: Zeit-
schrift fiir Lebensrecht, 15 (2006) 1, S. 8.

I Vgl. Heinz Lampert, Uber die Problematik und den
Stellenwert der Familienpolitik in der Bundesrepublik
Deutschland, Eichstitter Universititsreden 115,
Wolnzach 2006, S. 13.
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erworbenen Uberfachlichen Kompetenzen
wie Organisationstalent, Belastbarkeit, Pro-
blemlosungs- und Konfliktfihigkeit sowie
Verhandlungsgeschick qualifizieren die Miit-
ter fir Fihrungsaufgaben im Betrieb.

Drittens: Wer fir die Familie das Biirger-
recht fordert, der muss sich der Frage des Fa-
milienwahlrechts stellen. Das Recht, in regel-
mifligen Abstinden die Regierenden bestim-
men und dafiir unter mehreren Kandidaten
auswihlen zu konnen, ist in der Demokratie
das Privileg der Biirgerinnen und Birger.
Dieses Recht muss auch der Familie zuteil
werden.I? Welchem der verschiedenen Mo-
delle eines Familienwahlrechts — Herabset-
zung des Wahlalters, Mehrstimmenmodell
oder Stellvertretermodell — der Vorzug gege-
ben wird, ist eine breite offentliche Debatte
wert. Nicht alle Modelle sind mit den Grund-
sitzen eines demokratischen Rechtsstaates
vereinbar. Aber es gibt ein Modell, das mit
diesen Grundsitzen kompatibel ist. Auch
Kinder und Jugendliche sind Biirger. Bisher
aber ist dieser Teil der Biirger vom Wahlrecht
ausgeschlossen. Das Wahlrechtsmodell, mit
dem sich die Exklusion vermeiden und auch
eine Kollision mit dem rechtsstaatlichen
Grundsatz ,,one man—one vote ausschlieflen
lisst, ist ein Kinderwahlrecht, das die Eltern
stellvertretend fiir die Kinder bis zum Errei-
chen des gesetzlichen Wahlalters wahrneh-
men. Ein solches Familienwahlrecht wiirde
der Verantwortung der Eltern fiir die Kinder
entsprechen, den Status der Familie aufwer-
ten und die Zukunftsfihigkeit der Gesell-
schaft verbessern. Es wiirde den Biirger-
rechtsstatus der Familie stirken.

12 Vgl. Lore Maria Peschel-Gutzeit, Das Wahlrecht
von Geburt an: Ein Plidoyer fir den Erhalt unserer
Demokratie, und Winfried Steffani, Wahlrecht von
Geburt an als Demokratiegebot?, in: Zeitschrift fiir
Parlamentsfragen, 30 (1999), S.556ff.; Konrad Low,
Haben wir schon ein allgemeines Wahlrecht?, in: All-
gemeines Wahlrecht e. V. (Hrsg.), Haben wir schon ein
allgemeines Wahlrecht? Ein aktuelles Petitum in der
Diskussion, Freising 2001, S. 51 ff.; Ursula Nothelle-
Wildfeuer, Das Kind als Staatsbiirger. Wahlrecht gegen
die strukturelle Benachteiligung von Familien?, in:
Herder-Korrespondenz, 58 (2004), S. 198 ff.
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Karriere mit
Kindern?!

S ie waren heiff umstritten — die so genann-
ten Vitermonate im Gesetzentwurf zum
Elterngeld. Am Ende der politischen Debatte
stand trotzdem ein Kompromiss, der die
grundsitzliche Intention des Entwurfs beibe-
hielt: Mit der Einfithrung des Elterngeldes ab
Januar 2007 fordert die Bundesregierung nun
ein Familienmodell, in dem sich Minner und
Frauen die Betreuungs- und Erziehungsauf-
gaben partnerschaftlich teilen sollen. Damit

rickt das Bundesfamilienministerium ver-
stirkt Minner, insbe-
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Politik.

Dipl.-Soz., geb. 1970; Projekt-
leiterin an der Europdischen
Akademie fiir Frauen in Politik
und Wirtschaft (EAF),
Schumannstr. 5, 10117 Berlin.
walther@eaf-berlin.de
www.eaf-berlin.de

Lange Zeit war die
Vereinbarkeit von
Beruf und Familie
nahezu ausschliefilich
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Barbara Schaeffer-Hegel soll sich jetzt dndern.
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Minner; und junge
Viter wollen mehr
Zeit mit ihrer Familie
verbringen. Doch das
ist noch nicht alles: Wer will, dass Frauen
mehr berufliche Fiihrungsverantwortung aus-
tiben, muss Minner bei der Vereinbarung von
Beruf und Familie unterstiitzen! Denn zwi-
schen besseren beruflichen Aufstiegschancen
von Frauen und dem Engagement ihrer Part-
ner im familidren Bereich besteht eine enge
Verbindung. Doch hiufig treffen Manner, die
sich um mehr Prisenz in der Familie bemii-
hen, auf noch stirkere Barrieren als Frauen —
das zeigen die Ergebnisse der Studie ,Karrie-
rek(n)ick Kinder“, welche die Europdische
Akademie fiir Frauen in Politik und Wirt-
schaft (EAF)I! jetzt im Auftrag der Bertels-
mann Stiftung erstellte.

Die Studie: ,,Karrierek(n)ick Kinder®

Die Studie untersucht Miitter in Fithrungspo-
sitionen und deren Erfolgsstrategien, Erfah-
rungen und Ressourcen. Wie gelingt es diesen
Miittern, die umfangreichen Anforderungen
erfolgreich zu bewaltigen? Welche Strategien
haben sie entwickelt, wo erhielten sie Unter-
stitzung? Was muss geschehen, damit kiinftig
mehr Frauen und Minner Kinder und Karrie-
re miteinander vereinbaren konnen? Diese
Fragen standen im Mittelpunkt der bislang
umfangreichsten Untersuchung tiber Frauen
mit Fithrungsverantwortung und Kindern in
Deutschland. Sie fand im Rahmen des Leit-
projekts ,Balance Familie und Arbeitswelt”
statt, welches das Bundesfamilienministerium
(BMFSF]) gemeinsam mit der Bertelsmann
Stiftung durchfiihrt.

Fiir die Studie ,Karrierek(n)ick Kinder befragte die
EAF gemeinsam mit dem Beratungsunternehmen peo-
ple & process Consulting insgesamt knapp 500 Miitter
in Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft. Die Be-
fragten sind in herausragenden Positionen in grofien
und mittleren Unternehmen titig oder leiten ein eige-
nes Unternehmen mit bis zu 5 000 Beschiftigten. Die
interviewten Frauen arbeiten in unterschiedlichen Re-
gionen und Branchen. Die unter den Interviewpartne-
rinnen am haufigsten vertretenen Wirtschaftszweige
sind der Automobilbau, Banken und Versicherungen,
das Buch- und Verlagswesen, die Informationstechno-
logie, die Medien, der Maschinenbau, die Chemie-
industrie sowie der Bereich Verkehr und Logistik. Das
Alter der befragten Frauen variiert zwischen 23 und 64
Jahren; mehr als die Halfte von ihnen hat zwei oder
mehr Kinder.

I' Die Europdische Akademie fiir Frauen in Politik
und Wirtschaft Berlin e.V. (EAF) setzt sich seit ihrer
Griindung 1996 fir die Forderung des weiblichen
Fihrungsnachwuchses und fiir eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Familie ein — fiir Manner wie
fiir Frauen. Sie berit Organisationen des 6ffentlichen
und privaten Sektors zu den Themen Chancengleich-
heit, Diversity-Management und Work-Life-Balance.
Durch Forschung und Beratung, durch innovative
Programme zur Personal- und Organisationsentwick-
lung sowie durch politische Initiativen fordert die EAF
nachhaltig die Familienfreundlichkeit in den Unter-
nehmen und in der Gesellschaft. Zu den aktuellen
Projekten der EAF gehort die Vertiefung der durch die
Studie ,Karrierek(n)ick Kinder* (Berlin 2006) ge-
wonnenen Erkenntnisse durch eine weitere Unter-
suchung tber Doppelkarrierepaare mit Kindern. Die
Ergebnisse der Studie werden voraussichtlich im
Frithjahr 2008 vorliegen.
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Die Studie gliedert sich in zwei Teile und kombiniert
qualitative und quantitative Forschungsmethoden. Im
ersten Teil fithrte die EAF im Rahmen einer Fallstudie
Intensivinterviews mit Mittern in Fihrungspositio-
nen. Mittels dieser Einzelinterviews mit ausgewahlten
Frauen mit sehr hoher Fihrungsverantwortung konn-
ten wir eine differenzierte Analyse spezifischer Erfah-
rungshintergrﬁnde, Relevanzstrukturen und Bewalti-
gungsstrategien erstellen. Auf der Grundlage dieser Er-
gebnisse wurde im zweiten Teil der Untersuchung eine
Online-Befragung durchgefithrt. Da die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie nicht ausschlief§lich als Frauen-
thema betrachtet werden sollte, wurde in den Inter-
views den Fokus auch auf die Rolle des Partners und
die Erfahrungen der Frauen mit Vitern im Unterneh-
men gerichtet. Erganzend erfolgten einige exemplari-
sche Interviews mit Minnern in Fithrungspositionen,
die ihre Vaterrolle aktiv ausiiben.

Die Ausgangslage:

Miitter in Fithrungspositionen

Nur wenigen Frauen gelingt es in Deutsch-
land, Familie und beruflichen Aufstieg mit-
einander zu verbinden. Das konservative Fa-
milienmodell mit traditioneller Rollenvertei-
lung zwischen Mannern und Frauen ist fest in
die Strukturen der Gesellschaft eingelassen
und wird nur sehr langsam briichig. Aus
volkswirtschaftlicher Perspektive handelt es
sich hierbei um ein Paradoxon mit hochst
bedenklichen Auswirkungen: Frauen werden
zunichst zu hochqualifizierten Fachkriften
ausgebildet, anschlieflend jedoch nur halbher-
zig in den Arbeitsmarkt eingebunden. Wih-
rend Frauen unter den Abiturienten noch die
Mebhrheit bilden, liegen sie bei den Studienab-
schliissen schon leicht hinter den Minnern
zuriick, und mit zunehmender beruflicher
Position wird ihr Anteil geringer. Trotz hoher
Motivation scheitern sie oft an der so genann-
ten Glisernen Decke, der unsichtbaren
Zutrittsbarriere der Fihrungsetagen. Nur
wenigen gelingt der Aufstieg in eine hohe
Fiihrungsposition im Unternehmen.

Die starke Polarisierung von Minnlichkeit
und Weiblichkeit ist ein Wesensmerkmal der
Moderne. Im Zuge der Aufklirung geriet im
ausgehenden 18. Jahrhundert die Verschieden-
heit der Geschlechter zum gesellschaftlichen
Ideal der entstehenden biirgerlichen Gesell-
schaft. Minner traten als Birger im offentli-
chen Raum auf, Frauen hingegen wurde der
private Bereich mit Haushalt und Kindererzie-
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hung zugeschrieben. Wihrend sich minnliche
Identitit durch Beruf und politische Partizipa-
tion definierte, verlief die weibliche Identitits-
bildung iiber Mutterschaft und soziale, sorgen-
de Dienste. Erst zu Beginn des 20. Jahrhun-
derts konnten Frauen in Deutschland die
ersten Erfolge im Kampf um ihre Rechte als
Biirgerin erzielen. Durch den Nationalsozia-
lismus wurden sie jedoch auf dramatische
Weise gestoppt und auf eine traditionelle Rolle
zuriickgeworfen. Die Folgen dieser Entwick-
lung ziehen sich noch heute in feinen, aber ge-
wichtigen Spuren durch die Gesellschaft.

Die Geburt eines Kindes bedeutet fiir viele
Frauen noch immer das Ende ihrer berufli-
chen Karriere. So zeigt auch die von der Bun-
desregierung und den Spitzenverbinden
der deutschen Wirtschaft in 2006 vorgelegte
»2. Bilanz Chancengleichheit®, dass zwar
der Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen
in Deutschland grofler wird, Mitter jedoch
nach wie vor selten in Fihrungsverantwor-
tung sind. Wihrend Frauen unter 30 Jahren
mit 43 Prozent noch fast genauso stark in
Leitungspositionen vertreten sind wie gleich-
altrige Minner, sinkt ihr Anteil mit der Fami-
liengriindung und verbleibt auf einem niedri-
gen Niveau von circa 20 Prozent.I?

Obwohl sich viele Paare heute ein egalitires,
partnerschaftliches Lebensmodell wiinschen,
fihrt die Geburt eines Kindes hiufig zu einem
traditionellen Geschlechterarrangement. Man-
gelnde Kinderbetreuungsangebote und das
konservative gesellschaftliche Wertesystem
fihren dazu, dass die Erwerbstatigkeit von
Frauen durch die Familiengriindung erheblich
beeintrichtigt wird — eine fatale Entwicklung,
denn durch die Unterbrechung oder die
Reduktion der Erwerbstitigkeit werden die
ohnehin geringeren beruflichen Aufstiegs-
chancen von Frauen zusitzlich minimiert.]?
Dagegen ist die Erwerbstitigenquote der Viter
hoher als jene der Minner ohne Kinder.l

I2 Die Bundesregierung (Hrsg.), 2. Bilanz Chancen-
gleichheit. Frauen in Fihrungspositionen, Berlin 2006.
I> Vgl. Elke Holst, Frauen in Fithrungspositionen —
Massiver Nachholbedarf bei groflen Unternehmen und
Arbeitgeberverbinden. Wochenbericht 3 des DIW,
Berlin 2005, S.49-56; Wolfgang Mayrhofer/Michael
Meyer/Johannes Steyrer, Macht? Erfolg? Reich?
Gliicklich? Einflussfaktoren auf Karrieren, Wien 2005.
I* Waltraud Cornelifien (Hrsg.), Gender-Datenreport.
Kommentierter Datenreport zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern in der Bundesrepublik Deutsch-



Im europiischen Vergleich der Erwerbsbe-
teiligung von Frauen mit Kindern belegt
Deutschland einen hinteren Platz.I®> Doch nur
in wenigen Fillen entspricht das dem eigenen
Wunsch — 70 Prozent der nicht erwerbstitigen
Miitter mit Kindern bis zu zwolf Jahren wiin-
schen sich in den westdeutschen Bundeslin-
dern die Aufnahme einer Erwerbstitigkeit, in
Ostdeutschland sind dies sogar 90 Prozent.I¢

Die aktuelle demographische Entwicklung
in Deutschland und der absehbare Fach- und
Fuhrungskriftemangel zwingen jedoch dazu,
Familie und berufliche Karriere nicht linger
im Sinne eines Entweder-Oder zu diskutie-
ren. Unsere Gesellschaft braucht Frauen als
qualifizierte Fach- und Fihrungskrifte und
als engagierte Mitter. Gleichzeitig bendtigen
wir auch ein neues Rollenverstindnis fiir
Minner: Es gilt, das Bild des erfolgreichen
Geschiftsmannes um den Aspekt des fiirsorg-
lichen Vaters und Partners zu erginzen.

Ein solches modernes Verstindnis von Kar-
riere und Fihrung wiirde die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Minnern an
Fiuhrungspositionen  erheblich ~ fordern.
Gleichzeitig birgt es Vorteile fir die Unter-
nehmen. Aktuelle Studien zur Wirksamkeit
von Diversity Management — einer Strategie
zum Management der individuellen Vielfalt
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern -
sprechen von Wettbewerbsvorteilen hinsicht-
lich der Innovationsfihigkeit, der Gewinnung
von Kundinnen und Kunden sowie der Kon-
kurrenz um qualifiziertes Personal.l’

land. Im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend. Miinchen 2005.

I5 Vgl. Organisation for Economic Co-operation and
Development (Hrsg.). Employment Outlook 2002,
Paris 2002.

16 Vgl. Felix Buichel/Katharina Spief}, Form der Kin-
derbetreuung und Arbeitsmarktverhalten von Miittern
in West- und Ostdeutschland. Gutachten im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, Bonn 2002.

|7 Catalyst, The Bottom Line — Connecting Corporate
Performance and Gender Diversity, New York 2004;
Europidische Kommission, Generaldirektion Be-
schiftigung und Soziales. Kosten und Nutzen perso-
neller Vielfalt im Unternehmen. Untersuchung zu den
Methoden und Indikatoren fiir die Messung der Wirt-
schaftlichkeit von Mafinahmen im Zusammenhang mit
der personellen Vielfalt im Unternehmen, Briissel
2003; Gertraude Krell, Managing Diversity. Chancen-
gleichheit als Wettbewerbsfaktor, in: Gertraude Krell
(Hrsg.), Chancengleichheit durch Personalpolitik,
Wiesbaden 2004, S. 41-56.

Auch die Ergebnisse der Studie ,Karriere-
k(n)ick Kinder“ zeigen, dass es sich fiir Un-
ternehmen lohnt, Miitter in Fithrungspositio-
nen zu beschiftigen. Denn die Familie ist fiir
diese Frauen weniger eine Belastung als viel-
mehr eine Ressource. Sie sitzt thnen nicht —
wie landldufig oft angenommen — im Nacken,
sondern sie stirkt ihnen im Gegenteil den
Riicken und schafft einen Ausgleich zu den
oft einseitigen Belastungen im beruflichen
Unmfeld.

Zentrale Ergebnisse der Studie

»Mein Beruf und meine Familie erginzen sich fur
mich wunderbar. Mir stellte sich nie die Frage, im
Beruf zuriickzustecken oder weniger Engagement zu
bringen, um mehr private Zeit zu haben. Ich hatte ein-
fach den Wunsch, sowohl mein Kind so viel wie mog-
lich zu sehen als auch beruflich erfolgreich zu sein. Es
gab mir sogar einen Kick, dass ich nicht sagen konnte,
wenn es mir zu viel wird, dann bleibe ich zu Hause.
Meine Familie ist fiir mich eine unglaubliche Bereiche-
rung. In der Firma lebt man ja oft in einer eigenen
Welt mit spezifischen Zielen und Anforderungen, und
ich geniefe es sehr, eine private Welt dagegen setzen zu
konnen.“

Regine Stachelhaus, Geschiftsfihrerin HP Deutsch-
land, Managerin des Jahres 2005.

Kinder und Karriere konnen sich gut er-
ginzen — das unterstreichen die Ergebnisse
der Studie ,,Karrierek(n)ick Kinder“. Die in-
terviewten Frauen schopfen nicht nur Le-
bensfreude, sondern auch Gewinn aus ihrer
Familie — sowohl hinsichtlich ihrer personli-
chen Zufriedenheit als auch hinsichtlich ihres
beruflichen Erfolgs. So greifen nach Ansicht
unserer Interviewpartnerinnen familienbezo-
gene Kompetenzen und Fithrungskompeten-
zen ineinander und verstirken sich gegensei-
tig. Gelassenheit und Organisationsfihigkeit
werden durch die Familiengriindung gestarkt
und kommen den Frauen auch im Beruf zu-
gute. Sie sind gefordert, den eigenen Perfek-
tionismus zu minimieren und starker als bis-
her Aufgaben zu delegieren. Durch ihr effizi-
entes Arbeiten unterstiitzen sie eine moderne
Arbeitsorganisation, die zunehmend weniger
Anwesenheit als vielmehr Ergebnisse bewer-
tet und die Selbstindigkeit im Team fordert.
Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern werden besser und frither erkannt.
Damit tben Mitter in Fithrungspositionen
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eine Vorbildfunktion im Sinne moderner Per-
sonalfithrung und Unternehmensorganisation
aus.

Die befragten Frauen sind hoch engagierte
und motivierte Fuhrungskrafte. Klarheit iiber
die eigenen Ziele und Werte sowie sehr gute
Organisationsfihigkeit und eine hohe Belast-
barkeit und Stressresistenz sind aus ihrer
Sicht unbedingt notwendig, um die teilweise
extrem hohen Anforderungen, die an Miitter
in Fuhrungspositionen gestellt werden, iiber
einen lingeren Zeitraum erfolgreich zu be-
wiltigen. Ein Leben ohne Berufstitigkeit ist
fiir die meisten Frauen ebenso wenig vorstell-
bar wie ein Leben ohne Kinder. Dafiir neh-
men sie bewusst in Kauf, unter starkem zeit-
lichen Druck zu stehen und — zumindest vor-
Ubergehend - iber wenig Zeit fir eigene
Interessen oder Freundschaften zu verfiigen.

,Ich verdeutliche mir immer wieder, dass ich im Mo-
ment einfach nicht so viel zihle. Es geht jetzt nicht
darum, dass ich mich in meiner Freizeit verwirkliche,
sondern dass wir als Eltern unseren Kindern zur Ver-
figung stehen. Das ist fiir jemand, der friher ein hedo-
nistisches Double-income-no-kids-Leben hatte, durch-
aus erniichternd. Aber dann sage ich mir: Es ist jetzt
nicht meine Zeit, es ist unsere Zeit. Ich bin jetzt Teil
eines grofleren Ganzen.“

Abteilungsleiterin, 35 Jahre, drei Kinder, Groflunter-
nehmen.

Wir fragten unsere Interviewpartnerinnen,
ob sie die Mutterschaft strategisch geplant
haben: Gibt es den idealen Zeitpunkt? Nein,
sagen die Ergebnisse der Studie. Es gibt zwar
eine Tendenz zur spiteren Geburt ab einem
Alter von 30 Jahren, insgesamt gibt es jedoch
kein einheitliches Muster. Eine Frau, die am
Ende ihrer Schulzeit ihr erstes Kind bekam,
konnte den beruflichen Aufstieg ebenso meis-
tern wie diejenige, die sich zuvor durch ver-
antwortungsvolle Funktionen im Unterneh-
men quasi unentbehrlich gemacht hatte.

Es gibt offenbar weniger den ,richtigen
Zeitpunkt“ als vielmehr die ,richtige Hal-
tung“. Die interviewten Frauen zeichnet
eine pragmatische und gleichzeitig proaktive
Grundhaltung aus. Sie treten offensiv fiir ihre
Interessen ein — sowohl im beruflichen wie
im privaten Umfeld. Dabei verlieren sie je-
doch die Anforderungen und Belange ihres
Gegentibers nicht aus dem Blick. Thre Hal-
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tung gegentber dem Unternehmen ist von
Kompromissbereitschaft geprigt und lasst
sich als ,,Geben und Nehmen* beschreiben.

Auffallig ist, dass sehr viele der Befragten
ithre Berufstitigkeit nach der Geburt des Kin-
des bzw. der Kinder nur kurz unterbrochen
haben. Haiufig erfolgte der Widereinstieg
direkt nach dem Mutterschutz. Zwei Drittel
der befragten Frauen haben ihre Berufstitig-
keit nicht linger als sechs Monate unterbro-
chen. Frauen, die zum Zeitpunkt der Geburt
bereits in einer Fihrungsposition waren, nah-
men generell kurze Auszeiten. Unternehme-
rinnen stiegen oft sogar schon wenige Tage
nach der Geburt wieder ein — hier verschmel-
zen berufliches und privates Leben stark mit-
einander.

»Nach fiinf Tagen habe ich wieder im Biiro gesessen.
Meine Schwiegermutter war im Haus und hat die Kin-
der betreut. Dadurch, dass der Betrieb neben dem
Wohnhaus liegt, gab es da keine riumliche Trennung.
Die Kinder wussten immer, wo ich bin. Es ist ja egal,
ob ich in der Kiiche stehe oder im Biiro sitze. Wichtig
ist, dass die immer rein konnten. Da kannten sie auch
nichts, mit Eis verschmiert oder mit Regenschirm und
Gummistiefeln kam die Kleine hier rein. Da konnte
der Vorstand irgendeines Unternehmens hier sitzen,
das war egal. Das wussten meine Kinder, dass ich
immer fiir sie erreichbar bin.“

Geschiftsfithrende Gesellschafterin, 55 Jahre, 2 Kin-
der, mittelstindisches Unternehmen.

Frauen, die in groflen oder mittelstindi-
schen Unternehmen angestellt sind, verfligen
in der Regel tiber weniger Gestaltungsspiel-
raum. Doch haben alle Befragten individuelle
Regelungen zur Flexibilisierung von Arbeit-
zeit und Arbeitsort vereinbaren konnen.
Haufig wird ein Teil der Arbeit in die Abend-
stunden verschoben und dann am Schreib-
tisch zu Hause erledigt. Das gibt den Miittern
die Freiheit, auf unvorhergesehene Situatio-
nen wie die Krankheit des Kindes oder den
Ausfall der Kinderbetreuung flexibel zu rea-
gieren und Freizeitaktivititen mit den Kin-
dern auch einmal in der Woche nachgehen zu
konnen.

Die Moglichkeit, Arbeitszeit in Teilen fle-
xibel gestalten zu konnen, ist den Befragten
erheblich wichtiger als eine Reduzierung.
Mehr als 80 Prozent der Teilnehmerinnen
der Studie tben ihre Fihrungsposition in



einer Vollzeittitigkeit aus, deren wochentli-
cher Umfang zwischen 40 und 60, in einigen
Fillen bei 70 Stunden liegt. Ein Viertel der
Frauen hat nach der Riickkehr aus dem Mut-
terschutz oder der Elternzeit zunichst eine
Teilzeittatigkeit ausgetibt, die meist nach ei-
niger Zeit in eine Vollzeittitigkeit tiberfithre
wurde.

,Ich habe direkt nach dem Mutterschutz wieder ange-
fangen, Vollzeit zu arbeiten. Damals hatte ich die Ver-
einbarung mit meinem Chef, dass ich nachmittags
immer zu einer bestimmten Zeit gehe. Er wusste,
wenn er mich nach 16.30 Uhr braucht, erreicht er mich
zu Hause oder mobil. Ich war immer zu erreichen. Thn
hat es nicht gestort, wenn Spielplatzgerdusche im Hin-
tergrund zu horen waren.

Bereichsleiterin, 41 Jahre, zwei Kinder, Groflunterneh-
men.

Basis der Zufriedenheit unserer Interview-
partnerinnen ist ihre Sicherheit, dass die Be-
treuung der Kinder gewihrleistet ist. Dabei
erfordert die Sicherstellung der Kinderbe-
treuung eine hohe Organisationskompetenz.
In der Regel handelt es sich dabei um einen
Mix aus o6ffentlichen oder betrieblichen Kin-
derbetreuungsangeboten, zusitzlich privat
finanzierter Kinderbetreuung sowie der Un-
terstitzung durch den Partner, durch Fami-
lienangehorige und  durch Freunde und
Freundinnen. Die Miitter mochten dabei ihre
Kinder nicht nur betreut, sondern auch gefor-
dert wissen. Deshalb ist es aus ihrer Sicht
problematisch, dass es keine verbindlichen
Qualitatsstandards fiir die Kindertagespflege
gibt. Gerade unter diesem Aspekt halten sie
den flichendeckenden Ausbau bedarfsgerech-

ter Kinderbetreuung fir absolut dringlich.

Unsere Interviewpartnerinnen berichten
von einer groflen Zufriedenheit mit der Ent-
wicklung ihrer Kinder. Sie erleben diese als
sehr selbstindig und kontaktfreudig und sind
tberzeugt, dass sich ihr Lebensmodell positiv
auf die Kinder ausgewirkt hat. Natiirlich gab
es auch schwierige Situationen, in denen die
Kinder insbesondere tiber zu wenig Zeit ge-
klagt haben und es nicht leicht war, ithnen zu
erkliren, warum die eigene Familie anders
lebt als die Kinder in ihrem Umfeld. Lang-
fristig betrachtet erhielten die Frauen jedoch
viele positive Riickmeldungen der Kinder
und erlebten oft, dass sie fiir diese eine Vor-
bildfunktion austiben.

Von elementarer Bedeutung fir die erfolg-
reiche Vereinbarung von Kindern und Karrie-
re ist die Unterstlitzung des Partners. Es ge-
hort zu den auffilligsten Befunden der Studie,
dass die Partner in der Mehrzahl der Fille
nicht nur die Karriere der befragten Frauen
akzeptieren und moralisch unterstiitzen, son-
dern dass sie sich partnerschaftlich mit ihnen
in die Familienpflichten teilen. Zwei Drittel
der Viter kiimmert sich stirker oder zu glei-
chen Teilen um den Haushalt und die Betreu-
ung der Kinder. 14 Prozent der Partner haben
Elternzeit in Anspruch genommen - eine
Quote, die weit tiber dem bundesdeutschen
Durchschnitt von knapp funf Prozent liegt.
Viele Partner haben sich nach der Familien-
grindung bewusst Arbeitsbedingungen ge-
schaffen, die es thnen ermoglichen, Familien-
pflichten nachzugehen. Jedoch ist es nicht
allen Minnern gelungen, entsprechende
Wiinsche im eigenen Unternehmen durchzu-
setzen. Die Studie zeigt, dass es fiur Manner
schwieriger ist als fiir Frauen, sich berufliche
Freiriume zur Vereinbarung von Kindern
und Karriere zu schaffen.

»Im Beruf war es fiir mich sehr schwierig. Meine Kol-
legen und das Management konnten meinen Wunsch
nach mehr Flexibilitit zugunsten der Familie nur
schwer akzeptieren. Das war fiir meine Frau wesent-
lich einfacher. Umgekehrt, im privaten Bereich, erhalte
ich viel Anerkennung. Bei ihr wird es dagegen als
selbstverstindlich angesehen, dass sie sich um die Fa-
milie kiimmert. Niemand lobt sie dafiir oder hebt das
besonders hervor.“

Referatsleiter, 37 Jahre, ein Kind, Groffunternehmen.

In vielen Unternehmen gibt es inzwischen
gute Ansitze zur Forderung der Familien-
freundlichkeit. Trotzdem berichten unsere
Interviewpartnerinnen, dass es noch keinen
selbstverstindlichen Umgang mit dem Thema
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gibt. So
mussten die befragten Miitter in Fihrungspo-
sitionen vereinbarkeitsfreundliche Regelun-
gen immer wieder selbst vorschlagen und ein-
fordern. Unterstiitzende Beratung oder ein
professionelles Personalmanagement, das den
Umgang mit Vereinbarkeit systematisiert, gab
es kaum.

Die dezidierte Forderung durch (infor-
melle) Mentoren oder durch die Personalab-
teilung wurde in vielen Fillen als entschei-
dend fur die eigene berufliche Weiterentwick-
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lung erlebt, da sich die Frauen mit starken
Widerstinden im beruflichen Umfeld kon-
frontiert sahen. Haufig wurde ihnen mit der
Geburt eines Kindes automatisch ein nachlas-
sendes Interesse an beruflichem Erfolg unter-
stellt. Sie mussten sehr deutlich signalisieren,
dass sie ihre beruflichen Ambitionen auch
mit Familie verfolgen und ihre Leistung wei-
ter ins Unternechmen einbringen wollen.

,Die Vorwiirfe von auflen waren teilweise extrem.
,Warum schaffst Du Dir Kinder an, wenn du Dich
nicht um sie kimmerst? Das ist so schlimm gewesen,
dass ich tber Jahre meine Kinder gar nicht erwihnt
habe. Viele Kollegen haben nie erfahren, dass ich Kin-
der habe. Es war eine bewusste Entscheidung, das
nicht zu sagen. Ich wollte mich schiitzen. Denn sonst
fragen alle entsetzt, wie ich das hinkriege, und dann
kommt man permanent in eine Verteidigungsposition.
Das wollte ich vermeiden.

Geschiftsfithrerin, 44 Jahre, zwei Kinder, Groflunter-
nehmen.

Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse zeigen, dass Miitter in Fuh-
rungspositionen hoch motiviert und engagiert
sind. Sie verfiigen tiber ein hohes Potenzial
und iiber Ressourcen, die sie zusitzlich stir-
ken und ihre Kompetenzen erweitern. Sie sind
ein Gewinn fiir Unternehmen. Gleichzeitig
unterstreicht die Studie aber auch, dass Frauen
und Minner, die Kinder und Karriere mitein-
ander vereinbaren wollen, auf starke Barrieren
treffen. Polittk und Unternehmen sind ge-
fragt, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es
kiinftig mehr Miittern ermdglichen, berufliche
Fiihrungsverantwortung auszutiben.

Hierzu gehort in erster Linie ein Bewusst-
seinswandel hin zu einer familienfreundlichen
Gesellschaft mit berufstitigen Miuttern und
aktiven Vitern. Es ist hochste Zeit fiir ein
neues Rollenverstindnis fiir Frauen wie fiir
Minner. Es gilt, traditionelle Geschlechter-
stereotypen aufzubrechen, damit kiinftig in
Deutschland das Potenzial der hoch qualifi-
zierten Frauen besser erschlossen und genutzt
werden kann. Mafinahmen zur Forderung der
Chancengleichheit miissen daher kiinftig star-
ker auch auf Minner zielen.

Von grofler Bedeutung ist die Betreuung
und Forderung der Kinder. Besonders dring-
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lich ist deshalb der flichendeckende Ausbau
einer bedarfsgerechten und qualitativ hoch-
wertigen Offentlichen Kinderbetreuung. Zu-
sitzlich sollten Informationen tiber Qualitit
und Angebot privater Kinderbetreuung be-
reitgestellt werden.

Wenn Unternehmen kiinftig stirker die
Potenziale von Frauen erschlieflen wollen,
missen sie durch vielfaltige Mafinahmen eine
vereinbarkeitsfreundliche Unternehmenskul-
tur fordern. Hierzu zihlt es, das Thema Ver-
einbarkeit nicht als Problem, sondern viel-
mehr als Chance zu betrachten. Denn vor-
ibergehende Ausfallzeiten — die auch wegen
Krankheit, Weiterbildung oder Auslandsein-
satz entstehen — konnen genutzt werden, um
anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zeitweilig Verantwortung zu tibertragen und
so ihre Potenziale zu erkennen. Gleichzeitig
eignen sich Beschiftigte mit Familienpflich-
ten Kompetenzen an, die thnen auch im be-
ruflichen Kontext sehr hilfreich sind. Vor die-
sem Hintergrund sollten Familienkarrieren
nicht nur akzeptiert, sondern auch geschitzt
und gefordert werden, beispielsweise durch
glaubhafte Vorbilder im Management.

Durch unterstiitzende Mafinahmen sollte
ein Wandel der Unternehmenskultur dahin-
gehend gefordert werden, dass zunehmend
Leistung statt Anwesenheit bewertet wird.
Das Management muss sensibilisiert werden,
um flexibel auf Verinderungen und neue An-
forderungen zu reagieren und individuelle
Losungen zu finden. Von entscheidender
Bedeutung ist die Flexibilitit von Arbeitszeit
und Arbeitsort. Je mehr Flexibilitit das
Unternehmen bietet, desto mehr Spielraum
besteht fiir allseitig zufrieden stellende Ver-
einbarkeitsmodelle.

Langfristig muss die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir Mianner und Frauen in
den Unternehmen ebenso wie in der Gesell-
schaft zur Selbstverstindlichkeit werden. In
diesem Prozess sind alle gefragt — Manner

und Frauen, Miitter und Viter, Unternehmen
und Politik.



Angelika Koch

Teilzeitregelung in

Fihrungspositionen

tir Beschittigte
mit Kindern

U ngeachtet zunehmender Berufsorientie-
rung und Erwerbstitigkeit von Frauen
ist ihre Gleichstellung in der Erwerbssphire
noch nicht eingeldst. Beschiftigungschancen,
Erwerbsmuster, Berufsverlauf und Einkom-
men von Frauen und Minnern weichen nach
wie vor stark voneinander ab. Noch immer

ist die Kategorie Ge-

schlecht eine zentrale

Angelika Koch 1, o gion der Ent-

Kraft, mit denen dieses Ziel im Rahmen
der Normierung von Rechtsanspriichen auf
Arbeitszeitreduzierung fiir Beschiftigte mit
Kindern fiir Zeiten der Kinderbetreuung in
und nach der Elternzeit umgesetzt werden
sollte. Waren Moglichkeiten der Arbeitszeit-
reduzierung und des Wechsels zwischen un-
terschiedlichen Arbeitszeiten bis zu diesem
Zeitpunkt ganzlich der Entscheidung der Un-
ternehmen {tberlassen, die diese vornehmlich
im Rahmen betrieblicher Flexibilisierungsin-
teressen auf unteren Ebenen der betrieblichen
Hierarchie nutzten, so haben die Beschiftig-
ten seither auf allen Hierarchieebenen die
Moglichkeit, thre Arbeitszeit flexibler zu ge-
stalten. Damit wurde zugleich der Anspruch
auf ein Nebeneinander von Erwerbstitigkeit
und Familie bis in hochqualifizierte Positio-
nen statuiert.

Wie nun gestaltet sich die betriebliche Im-
plementation der neuen Arbeitszeitrechte im
Hinblick auf die Forderung einer familien-

und gleichstellungsorientierten Arbeitszeit-
politik im Bereich hochqualifizierter Frauen
und Minner in Fihrungspositionen? Wie
gehen die betrieblichen Akteure mit den

Dipl. Pol., geb. 1965; Projekt-
leiterin an der Universitat
Duisburg-Essen, Institut fiir

stechung und Repro-
duktion sozialer Un-
gleichheit. Die ex-

Soziologie, Lotharstr. 65,

tremste

angelika.koch@uni-due.de

Ausprigung
findet sich auf den
hochsten Ebenen der
betrieblichen Hierar-
chie: Hochqualifizierten Frauen gelingt der
berufliche Aufstieg in Fihrungspositionen
noch immer vergleichsweise selten. Unter
den abhingig beschiftigten Fihrungskriften
in der Privatwirtschaft in Deutschland waren
im Jahr 2004 nach Daten des Mikrozensus le-
diglich 23 Prozent Frauen.l' Die Unterneh-
mensspitzen prasentieren sich fast ausschliefi-
lich als Minnerdomine: 2002 wurden in den
grofiten Unternehmen der Old Economy in
Deutschland im Durchschnitt 92 Prozent
der Aufsichtsratsposten und 99 Prozent der
Sitze in Vorstinden von Minnern wahrge-
nommen.|?

47057 Duisburg.

In der politischen und wissenschaftlichen
Diskussion um Chancengleichheitspolitik
und die Modelle der gesellschaftlichen Orga-
nisation von Arbeit spielt die Forderung nach
verbesserten Moglichkeiten einer Kombina-
tion von Erwerbstitigkeit und Familie seit
Jahrzehnten eine zentrale Rolle. Am 1. Januar
2001 traten mit den Neuregelungen des Bun-
deserziehungsgeld- und des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes erstmals Regelungen in

neuen Anforderungen um? Wie interpretieren
Personalverantwortliche die neuen rechtli-
chen Moglichkeiten der Gestaltung der
Arbeitszeit auf der hochsten Ebene der be-
trieblichen Hierarchie, auf welcher der am
minnlichen Lebensmuster orientierte Ar-
beitszeitstandard am ausgeprigtesten ist und
normativ legitimiert wird?

Ziel dieses Beitrags ist es, erste empirische
Forschungsergebnisse zur Umsetzung der ge-
setzlichen Grundlagen durch die Personalver-
antwortlichen zu prisentieren, wobei der
Blick auf die Gruppe der Hochqualifizierten
in Fihrungspositionen gerichtet ist.1> Um die

I' Vgl. Corinna Kleinert/Susanne Kohaut/Doris Bra-
der/Julia Lewerenz, Einsame Spitze. Frauen in Fiih-
rungspositionen, Frankfurt/M. 2007 (i.E.).

I2 Vgl. Elke Holst, Frauen in Fithrungspositionen:
Massiver Nachholbedarf bei grofien Unternehmen und
Arbeitgeberverbinden, DIW-Wochenbericht Nr. 3,
Berlin 2005, S. 52. Bei den untersuchten Unternehmen
handelte es sich um die nach Beschiftigungszahlen 87
grofiten Unternehmen ohne die Unternehmen des
Neuen Marktes.

I> Die hier vorgestellten Ergebnisse sind Teil eines von
der Hans-Bockler-Stiftung geforderten Forschungs-
projekts zur Umsetzung der Neuregelungen des Bun-
deserziehungsgeldgesetzes und des Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes fiir Beschiftigte mit Kindern. Befragt
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Ausgangslage genauer zu skizzieren, werden
zunichst aktuelle empirische Befunde zur Ar-
beitsmarktsituation von Frauen und Mannern
in Fihrungspositionen vorgestellt. Daran an-
schlieflend wird die Bedeutung der Zeitrechte
im Rahmen der nationalstaatlichen Regulie-
rung des Verhiltnisses von Markt, Staat und
Familie in der Bundesrepublik skizziert, um
danach zentrale Ergebnisse der durchgefiihr-
ten Studie darzulegen.

Arbeitsmarktsituation von
Fihrungskriften

22

Forschungsergebnisse zur Umsetzung der
Teilzeitanspriche, welche die unterschiedli-
chen Qualifikationsebenen berticksichtigen,
liegen bisher nicht vor. Gleichwohl zeichnen
die vorliegenden Befunde ein deutliches Bild,
bezogen auf Erwerbsbeteiligung, Arbeitszeit-
muster und Familienformen von Fuhrungs-
kriften und die damit verbundene Unterre-
prasentanz von Frauen in Leitungsfunktio-
nen. Betrachtet man die Beteiligung von
Frauen auf der Ebene der Fihrungspositio-
nen im Zeitvergleich, so lassen sich nach
Daten des Mikrozensus in den letzten Jahren
nur geringfligige Veranderungen feststellen.
In den westdeutschen Bundeslindern erhohte
sich der Anteil der weiblichen Fithrungs-
krifte an allen Fiihrungskriften von 20 Pro-
zent im Jahr 2000 auf 22 Prozent in 2004, in
den ostdeutschen Bundeslindern von 25 auf
28 Prozent.l* Auf der hochsten Fithrungsebe-
ne stagnierte der Anteil der weiblichen Fiih-
rungskrifte fiir Gesamtdeutschland bei 19
Prozent. In grofleren Betrieben in der Privat-
wirtschaft ab 500 Beschaftigten war er auf der
obersten Leitungsebene im gleichen Jahr mit
4 Prozent marginal, auf der zweiten Fih-
rungsebene betrug er 12 Prozent.l®

wurden Personalverantwortliche, Mitglieder der be-
trieblichen Interessenvertretungen sowie Beschiftigte
mit Kindern. Bei der Befragung handelte es sich um
eine qualitative Befragung mit mehrstiindigen Inter-
views. Die hier vorgestellten Ergebnisse basieren auf
der Befragung von 20 Personalverantwortlichen des
mittleren und oberen Managements aus fiinf Grofi-
unternehmen unterschiedlicher Branchen.

I+ Vgl. hierzu und zum Folgenden Corinna Kleinert,
Frauen in Fihrungspositionen: Karriere mit Hin-
dernissen, IAB-Kurzbericht Nr. 9, Niurnberg 2006,
S. 1.

I> Vgl. Doris Brader/Julia Lewerenz, Frauen in Fiih-
rungspositionen: An der Spitze ist die Luft diinn, IAB-
Kurzbericht Nr. 2, Niirnberg 2006, S. 1. Die zweite
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Bezogen auf die Arbeitszeitmuster zeigt
sich im Bereich der Fihrungspositionen eine
starke Dominanz der Vollzeitarbeitsverhilt-
nisse.l® Frauen in Fihrungspositionen sind
vergleichsweise selten zeitreduziert beschif-
tigt: Von den abhingig beschiftigten Frauen
in Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft
arbeiteten im Jahr 2004 14 Prozent in Teilzeit.
Von den abhingig beschiftigten Frauen ins-
gesamt befand sich fast die Hilfte (45 Pro-
zent) in einem zeitreduzierten Arbeitsverhalt-
nis. Bei den Miannern sind reduzierte Arbeits-
zeiten generell wenig anzutreffen: Von den
abhingig beschiftigten Mannern in der Pri-
vatwirtschaft war 2004 ein Zehntel in Teilzeit
beschiftigt, bei den minnlichen Fihrungs-
kriften waren es lediglich zwei Prozent.

Dass Frauen Leitungsfunktionen und die
Versorgung von Kindern nicht gut miteinan-
der vereinbaren konnen, weisen Daten zu den
Familienformen aus: Lediglich knapp ein
Drittel (32 Prozent) der weiblichen Fih-
rungskrifte lebt mit Kindern zusammen.
Nach Analysen auf der Basis der Mikrozen-
sus 2004 verringert das Vorhandensein von
Kindern bei den abhingig beschaftigten Frau-
en in der Privatwirtschaft die Wahrscheinlich-
keit, in eine Fithrungsposition zu gelangen;
bei den Minnern ist dies nicht der Fall.

Die Ergebnisse einer jliingeren Unterneh-
mensbefragung lassen auf eine geringe Bereit-
schaft schlieffen, die Reduzierung der Ar-
beitszeit auf den hoheren Ebenen der betrieb-
lichen Hierarchie zu fordern. Gertraude Krell
und Renate Ortlieb weisen in ihrer Untersu-
chung aus, dass im Jahr 2003 von knapp drei
Viertel der Unternehmen Mafinahmen zur
Teilzeit im Management weder durchgefiihrt
noch geplant worden sind.l” Dies bestitigen

Fiihrungsebene umfasst in der Kategorisierung dieser
Untersuchung simtliche Positionen, die nicht der
obersten Leitungsebene zugeordnet werden (ebd.,
S. 4).

I6 Zu diesen und den folgenden Daten vgl. C. Kleinert
(Anm. 4), S.2f. Zu der Frage, wie hochqualifizierte
Beschiftigte Elternzeit nutzen, wie sich deren Er-
werbsverlauf nach der Geburt des Kindes gestaltet und
welche Arbeitszeitwiinsche bestehen, liegen keine
Forschungsbefunde vor.

I” Vgl. Gertraude Krell/Renate Ortlieb, Umsetzung
der ,Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und
den Spitzenverbinden der deutschen Wirtschaft zur
Forderung von Chancengleichheit von Frauen und
Minnern in der Privatwirtschaft vom 2.7. 2001,
Ergebnisse einer Unternehmensbefragung, 2003, S. 17,



auch die Ergebnisse qualitativer Untersu-
chungen: Christel Faber und Uwe Borchers
haben im Rahmen ihrer Betriebsfallstudien
zu einer familienfreundlichen Personalpolitik
herausgearbeitet, dass Teilzeit oder Job-Sha-
ring fur Fuhrungskrifte nicht als Modelle
einer familienfreundlichen Personalpolitik
betrachtet werden.l® In einem Unternehmen,
dessen personalpolitische Programmatik auch
Teilzeitarbeit als Option in Fithrungspositio-
nen enthielt, wurde von der Gruppe der
weiblichen Fuhrungskrifte, die sich hierftir
entschieden, trotzdem die einhundertprozen-
tige Erfillung der Arbeitsaufgaben einer
Vollzeitstelle erwartet.l® Laslo Vascovics und
Harald Rost referieren im Rahmen ihrer Stu-
die zum Thema ,Viter im Erziehungsurlaub®
folgendes Ergebnis: Kein einziges Unterneh-
men konnte sich fir seine Fihrungskrifte
eine Reduktion der Arbeitszeit vorstellen.I!

Vereinbarkeitspolitik in Deutschland

Die Entscheidungen von Frauen, sich am Er-
werbsleben zu beteiligen, beruhen auf einer
Vielzahl von Faktoren, die — iiber individuelle
Priferenzen und soziokulturelle Normen
hinaus — insbesondere die institutionellen
Rahmenbedingungen einschlieflen. Wie die
europidische Wohlfahrtstaatforschung gezeigt
hat, sind diese vor allem in die komplexe Ge-
staltung der Verantwortlichkeit fiir Betreu-
ungsarbeit zwischen den Institutionen von
Familie, Markt, Staat und Zivilgesellschaft
eingebettet, das heifit in die Art und Weise,
wie Ressourcen und Leistungsanspriiche in
einer Gesellschaft verteilt und wie die Zu-
standigkeiten zwischen den Geschlechtern
geregelt sind. Im internationalen Vergleich re-
prasentierte die Bundesrepublik Deutschland

in: www.dgb.de/themen/themen_ a_z/abisz_doks/u/
unternehmensbefragung.pdf/view ?showdesc=1

(11. 12. 2006).

I8 Vgl. Christel Faber/Uwe Borchers, Personalpolitik
und organisatorischer Wandel im Handlungskorridor
der ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf®, in: Unter-
nehmensziel: Familienbewusste Personalpolitik, hrsg.
von der Gemeinntitzigen Hertie-Stiftung, Koln 1999,
S. 148.

I° Vgl. ebd., S. 160. Entsprechende Ergebnisse bei Arlie
Russell Hochschild, Work-Life-Balance: Keine Zeit —
Wenn die Firma zum Zuhause wird und zuhause nur
Arbeit wartet, Opladen 2002.

I© Vgl. Laslo Vaskovics/Harald Rost, Viter im Erzie-
hungsurlaub, hrsg. vom Bundesministerium fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend, Stuttgart 1999,
S.127/137.

iber Jahrzehnte ein Modell familienorientier-
ter Sozialpolitik, das die Diskontinuitit des
Erwerbsverlaufs fordert und dazu tendiert,
eine Betreuung der Kinder durch die Mutter
zu privilegieren.l!!

Kennzeichnend fiir die sozialstaatliche
Steuerung war, Betreuungsarbeit in der
Kleinkindphase als private Verantwortlich-
keit zu behandeln, korrespondierend mit
einem marginalen Ausbau der offentlichen
Infrastruktur im Bereich der Kinderbetreu-
ung und einer abgeleiteten finanziellen Siche-
rung.l'2 Strukturprinzip war seit Mitte der
1980er Jahre, Kinderbetreuung sozialstaatlich
als weitgehend unentgeltliche Fiirsorgeleis-
tung zu gestalten — mit einem Erziehungsgeld
lediglich als unterstitzende Mafinahme fir
Familien mit geringerem Einkommen. Die
gesetzlichen Normierungen zielten durch die
sukzessive ausgedehnten Freistellungsrege-
lungen des Erziehungsurlaubs auf eine linge-
re Unterbrechung der Erwerbsbiographie
und somit auf ein zeitliches Nacheinander
von Kinderbetreuung und Erwerbstitigkeit
(Sequenzmodell). Die rechtlichen Moglich-
keiten zur Gestaltung der Arbeitszeit wdih-
rend des Erziehungsurlaubs, die eine Pa-
rallelitit von Erwerbstitigkeit und Kinder-
betreuung gewihrleisten sollten, waren stark
eingeschrinkt — und zudem von der Zustim-
mung des Arbeitgebers abhingig. Dariiber
hinaus sahen sie eine Erwerbsbeteiligung
nach dem Muster eines Zuverdienstes inner-
halb der Versorgerehe vor, da nach dem Ge-
setz mit dem Erziehungsurlaub lediglich eine
Arbeitszeit von 19 Stunden kompatibel war.
Auch eine gleichzeitige Beteiligung beider
Eltern an der Kinderbetreuung war nicht
normiert. Ebenso fehlte es an rechtlichen
Moglichkeiten der optionalen Gestaltung der
Arbeitszeit nach dem Ende des Erziehungsur-
laubs.

Zum 1. Januar 2001 erweiterte der Gesetz-
geber die Handlungsmoglichkeiten der Be-
schiftigten hinsichtlich der gleichzeitigen

I't Vgl. Ute Klammer/Mary Daly, Die Beteiligung von
Frauen an europiischen Arbeitsmirkten, in: Ute Ger-
hard u.a. (Hrsg.), Erwerbstitige Mitter — Ein euro-
paischer Vergleich, Miinchen 2003 S. 203.

12 Vgl. hierzu und zum Folgenden: Angelika Koch,
Neubewertung der Familienarbeit in der Sozial-
politik?, Zur Reform von Erziehungsgeld und Erzie-
hungsurlaub und alternativen Konzeptionen, in: Fe-
ministische Studien, (2001) 1, 50f.
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Kombination von Erwerbstitigkeit und Be-
treuung. Um die bessere Integration der
Frauen wihrend der Elternzeit ins Erwerbsle-
ben zu ermoglichen und die gleichberechtigte
Inanspruchnahme der Elternzeit durch beide
Eltern zu fordern, wurde im Bundeserzie-
hungsgeldgesetz unter bestimmten Vorausset-
zungen ein Anspruch auf Arbeitszeitreduzie-
rung zwischen 15 und 30 Stunden wochent-
lich auf dem gleichen Arbeitsplatz fiir beide
Eltern innerhalb der maximal dreijahrigen El-
ternzeit festgeschrieben® Im Teilzeit- und
Befristungsgesetz wurde dartber hinaus erst-
mals ein — nicht auf bestimmte Lebensphasen
bezogener — Anspruch auf Arbeitszeitredu-
zierung verankert. Dieser eroffnete die Mog-
lichkeit, nach Beendigung der Elternzeit
ebenfalls in reduzierter Arbeitszeit zu arbei-
ten. In beiden Gesetzen wurden — unter-
schiedlich ausgestaltete — Ablehnungsgriinde
des Anspruchs formuliert. Im Gegensatz zum
Rechtsanspruch auf Elternteilzeit, der eine
Ablehnung der Arbeitszeitreduzierung nur
aus dringenden betrieblichen Griinden vor-
sieht, wurden die Voraussetzungen fir Ar-
beitszeitgestaltung nach dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz enger gefasst: Der Rechts-
anspruch wird hier dadurch begrenzt, dass
der Arbeitgeber berriebliche Griinde vorbrin-
gen kann, die dem Anspruch der Beschiftig-
ten entgegenstehen. Hierzu gehoren eine we-
sentliche Beeintrichtigung der Organisation,
des Arbeitsablaufs oder der Sicherheit im Be-
trieb sowie unverhiltnismiaflige Kosten.I'*
Anders als bei der Elternzeit ist der Anspruch
auf Reduzierung der Arbeitszeit auch nicht
mit einer Riickkehroption auf die vorherige
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit verbun-
den.

Eine weitere Regelung, die ebenfalls im
Zusammenhang mit einer Verbesserung der
Zugangs- und Beschiftigungsmoglichkeiten
fir Beschiftigte mit Kindern steht, wurde mit
der Vorschrift der Teilzeitausschreibung ein-
geftihrt. Diese verpflichtet den Arbeitgeber,

I3 Detailliert zu den Anderungen vgl. ebd.

I+ Friedbert Rancke verweist darauf, dass die hoheren
Anforderungen an die entgegenstehenden Griinde fiir
die Ablehnung des Teilzeitverlangens im Bundes-
erziehungsgeldgesetz von einem Teil der Fachliteratur
nicht hinreichend zur Kenntnis genommen wurden.
Vgl. Friedbert Rancke, Die neue Elternzeit — Ein Leit-
faden fiir die Praxis, hrsg. vom Bundesministerium fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Berlin 2001,
S.97.
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geeignete Arbeitsplitze auch in Teilzeit aus-
zuschreiben. Die Vorschrift ist bedeutsam,
weil sie im Rahmen der Stellenbesetzungsver-
fahren die Moglichkeit bietet, betriebliche
Segmentationsmuster, die zu geschlechts-
spezifisch strukturierten innerbetrieblichen
Arbeitsmirkten fithren, durch eine andere
Rekrutierungspolitik zu verandern. Die Neu-
regelungen stellen insgesamt einen wichtigen
Schritt hin zu einer Optionalitit der Arbeits-
zeiten fir Eltern dar. Sie verindern das in der
Bundesrepublik geltende Modell der Verein-
barkeit von Erwerbstitigkeit und Kinderbe-
treuung, da sie in stirkerem Mafle als vorher
eine kontinuierliche Erwerbsbeteiligung er-
lauben und durch die 30-Stunden-Grenze
im Bundeserziehungsgeldgesetz eine Abkehr
von der Zuverdienstvariante sowie eine ge-
schlechterparititische Aufteilung der Betreu-
ungsarbeit grundsitzlich ermoglichen.I!s

Sichtweisen
der Personalverantwortlichen

Welche Optionen bieten die neuen rechtli-
chen Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung
fir hochqualifizierte Beschiftigte mit Kin-
dern? Wie sehen die dominanten Argumenta-
tionsmuster aus, mit welchen normativen
Haltungen sind sie verbunden?

1. Die tberwiegende Mehrheit der Perso-
nalverantwortlichen steht den Rechtsan-
spriichen der Gruppe der Beschiftigten in lei-
tenden Positionen auf Arbeitszeitreduzierung
ablehnend gegentiber bzw. setzt diese nur bei
gleichzeitigem Verlust des Status der Betref-
fenden im Betrieb um — so lautet das zentra-
le Untersuchungsergebnis.l'® Hierbei zeigen

I'> Das normierte Modell wurde allerdings nicht
grundlegend verindert, da die Betreuung von Kindern
aufgrund der unzureichenden Rahmenbedingungen
hinsichtlich des Angebots an Kinderbetreuung in der
Kleinkindphase wie auch aufgrund der Erziehungs-
geldkonzeption weiterhin als private Verantwortlich-
keit konzipiert war. Mit der Neuausrichtung des
Elterngeldes ab 2007 als individuelle Einkommenser-
satzleistung und der Bindung von zwei Monaten der
Inanspruchnahme an den Vater werden jedoch zentrale
Strukturmerkmale verindert.

I'¢ Die folgenden Untersuchungsergebnisse beziehen
sich auf Sichtweisen und Argumentationsmuster der
Personalverantwortlichen. In weiteren vertiefenden
Auswertungen liegt der Schwerpunkt der Unter-
suchung in der Analyse der spezifischen Hand-
lungsmuster in der Teilzeitumsetzung wie auch in der
Analyse der Handlungsmotive der Personalverant-



sich keine Differenzierungen im Hinblick auf
die in den jeweiligen Gesetzen unterschied-
lich gestalteten Griinde fiir eine Ablehnung
des Teilzeitverlangens. Die Ergebnisse der
Befragung der Personalverantwortlichen las-
sen weiter erkennen, dass — bis auf zwei Aus-
nahmen — keiner der Personalverantwortli-
chen hohere Positionen sowie Positionen mit
Leitungsfunktionen mit reduzierter Arbeits-
zeit hat ausschreiben lassen oder dies in Zu-
kunft beabsichtigt.I'7

2. Die ablehnende Haltung der iiberwie-
genden Mehrheit der Personalverantwortli-
chen hat einen gemeinsamen Bezugspunkt:
den Arbeitszeitstandard in Vollzeit bzw.
einen Arbeitszeitstandard, der weit tiber die-
sen hinausgeht. Voraussetzung fiir die Uber-
nahme von Fihrungspositionen ist demnach
eine entgrenzte Arbeitszeit, die einen mit
Firsorgearbeit verbundenen Arbeits- und
Lebensentwurf ausschlieffit: Gemafl der An-
forderung der uneingeschrinkten Verfiigbar-
keit werden hochqualifizierte Berufs- und
Sorgearbeit als unvereinbar konstruiert. Die
Bereitschaft, uneingeschrinkt zur Verfiigung
zu stehen, wird u.a. auch im Sinne hoherer
Leistungsorientierung gedeutet; Verfiigbar-
keit gilt auch im Rahmen eines Wettbewerbs
als Konkurrenzmaf3stab.

3. Ein dominantes Argumentationsmuster
fir die Behauptung der Unmoglichkeit, Posi-
tionen mit Personalverantwortung im Rah-
men eines reduzierten Arbeitszeitverhiltnis
auszuiiben, bezieht sich auf das Fithrungsver-
stindnis der Personalverantwortlichen: Zum
einen wird die Moglichkeit der permanenten
Ansprechbarkeit als notwendige Bedingung
erfolgreicher Fithrung postuliert (Fihrung
findet immer statt) — verbunden mit der Vor-
bildfunktion des Vorgesetzten. Zum anderen
werden geteilte Leitungspositionen aufgrund
von Kosten oder unterschiedlicher Fiihrungs-
stile als ineffizient bewertet. Vor diesem Hin-
tergrund erscheint die Austibung von Fih-
rungspositionen als ebenso unvereinbar mit
reduzierten Arbeitszeiten. Dahinter verbirgt
sich zugleich die Auffassung, dass Fiihrungs-

wortlichen, wobei auch der individuelle biographische
Hintergrund mit in die Auswertung einbezogen wird.

117 Bei einer der Ausnahmen wurde jedoch in den wei-
teren Ausfithrungen zu einem konkreten Fall deutlich,
dass die Arbeitszeitreduzierung zwar gewihrt wurde,
jedoch faktisch keine Reduzierung des Arbeitsumfangs
erfolgte, so dass das Modell nach kurzer Zeit scheiterte.

positionen nur in Vollzeit eine uneinge-
schrinkte Kontrollmoglichkeit  gewahren
oder auch, dass die Teilung der Fithrungsver-
antwortung mit einem Bedeutungs- und
Machtverlust einhergeht. Auffillig ist in die-
sem Kontext auch das Muster, dass personal-
politische Moglichkeiten bei der Reduzierung
von Arbeitszeiten in Fithrungspositionen —
etwa die Delegation von Fach- und Fiih-
rungsaufgaben durch Stellvertreterregelun-
gen, die zeitliche oder inhaltliche Teilung von
Arbeitsplitzen sowie arbeitsorganisatorische
Moglichkeiten der Erreichbarkeit in dringen-
den Fillen — nicht erwogen werden: Der Voll-
zeitstandard erscheint so als unabdingbar.

4. Vollzeitarbeit — mehr noch: entgrenzte
Arbeitszeit — gilt fiir die Ausiibung von Fuh-
rungspositionen als Standard und bildet
damit den Mafistab fiir die Bewertung der —
entsprechend negativ konnotierten — Teilzeit-
arbeit. Arbeitszeitreduzierung wird vor die-
sem Hintergrund mit geringerem beruflichen
und betrieblichen Engagement gleichgesetzt.
Diese sozialen Konstruktionen fithren dazu,
dass beruflicher Aufstieg unter Bedingungen
reduzierter Arbeitszeit grundsitzlich nicht
befiirwortet wird. Fir den beruflichen Auf-
stieg ist in dieser Perspektive also nicht in ers-
ter Linie die Qualitat der Arbeit, sondern das
Arbeitszeitmodell entscheidend. Dabei wer-
den in Verbindung mit reduzierten Arbeits-
zeiten auch  Geschlechterkonstruktionen
deutlich, deren Basis wiederum die Unverein-
barkeit von Erwerbsarbeit und Familie ist.
Voraussetzung fiir den weiteren Aufstieg in
eine hohere Fihrungsposition ist dement-
sprechend die Entscheidung gegen ,,die Fami-
lie“. Damit verkniipft ist eine mannliche Ge-
schlechterkonstruktion, derzufolge Minner
als Fihrungskrafte keine Sorgeverantwortung
zu iibernehmen haben.

5. Die Sichtweise der Personalverantwortli-
chen auf die Chancengleichheit von Frauen
und Minnern im Unternehmen korrespon-
diert — gemaf} deren Verstindnis betrieblicher
Entscheidungen und dementsprechender ra-
tionaler und 6konomischer Notwendigkeiten
— mit der Interpretation des Unternehmens
als ,geschlechtsneutrale’ Organisation. Ge-
meint ist, dass Unterschiede von Frauen und
Minnern in der betrieblichen Hierarchie vor-
rangig auf auflerhalb der Organisation liegen-
de Rahmenbedingungen sowie auf individu-
elle Entscheidungen zuriickgefiihrt werden:
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mithin auf gesellschaftliche Strukturen der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung und
ggf. sozialisationsbedingte andere Berufs-
orientierungen oder Verhaltensweisen von
Frauen. Die Unterreprisentanz von Frauen
auf hoheren Ebenen der betrieblichen Hierar-
chie sowie in Fihrungsfunktionen gilt den
meisten Befragten nicht als Ausdruck einer
strukturell wirkenden Benachteiligung, die
auch durch innerbetriebliche Faktoren er-
zeugt werden kann. Benachteiligungen durch
Arbeitszeitreduzierungen in und nach der
Elternzeit, bei Einstellungen und Beforderun-
gen werden folglich ausgeblendet.

Wie die Befragung der Personalverantwort-
lichen zeigt, werden die gesetzlichen Vorga-
ben der Arbeitszeitreduzierung in der uber-
wiegenden Mehrheit der untersuchten Fille
aufgrund einer weiten Interpretation der
Ablehnungsgriinde nicht erfiillt. Charakteris-
tisch ist hierbei, dass die Moglichkeiten der
Arbeitszeitreduzierung nicht als individuelles
Recht der Kombination von Erwerbstitigkeit
und Familie betrachtet werden. Die Ausle-
gung der Ablehnungsgriinde wirkt — wie die
Ergebnisse, bezogen auf die Arbeitszeitredu-
zierung bei Beschiftigten mit Fithrungsver-
antwortung zeigen — als generelle Beschafti-
gungssperre auf dem erreichten Qualifikati-
onsniveau. Einen Widerspruch zur Intention
des Gesetzgebers, Teilzeitarbeit von in Lei-
tungspositionen Tatigen zu fordern, offenbart
auch die Praxis der Stellenausschreibung: Der
berufliche Aufstieg von Teilzeitbeschaftigten
in Leitungspositionen wird von Seiten der
Uberwiegenden Mehrheit der befragten Per-
sonalverantwortlichen generell ausgeschlos-
sen. Das dominante Argumentationsmuster
lautet, dass Fihrungspositionen mit Personal-
verantwortung nicht mit einer Arbeitszeitre-
duzierung zu vereinbaren sind. In der Konse-
quenz fihrt dies ebenso zu einer Beschafti-
gungssperre, die in diesem Fall den weiteren

beruflichen Aufstieg betrifft.

Ausblick
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Diese ersten Untersuchungsergebnisse zu den
Sicht- und Verfahrensweisen der befragten
Personalverantwortlichen zeigen, dass zwar
die Integration in den Arbeitsmarkt aufgrund
der Rechtsanspriche grundsitzlich gelingt,
die Segmentierung innerbetrieblicher Teilar-
beitsmirkte und ihre geschlechtshierarchische
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Strukturierung jedoch nicht aufgebrochen
wird. Uber den Faktor Arbeitszeit erfolgt
eine klare Grenzziehung (,gliserne Decke®).
Verinderte, an der jeweiligen Lebensphase
orientierte Arbeitszeitstandards treffen dabei
auf eine am Vollzeitstandard orientierte be-
triebliche Arbeitszeitkultur. Sie sind mit Ge-
schlechterkonstruktionen verbunden, die den
geltenden Arbeitszeitstandard konservieren
bzw. neu hervorbringen.

Aufschlussreich sind die skizzierten Ergeb-
nisse auch fiir die aktuelle Neuausrichtung
des Verhiltnisses von sozialer Sicherung,
Arbeitszeitpolitik  und  infrastrukturellen
Mafinahmen der Kinderbetreuung in der
Bundesrepublik. Sie weisen darauf hin, wel-
che Bedeutung der arbeitszeitpolitischen
Komponente bei der Gestaltung von Chan-
cengleichheit und der Vereinbarkeit von Er-
werbstitigkeit und Familie zukommt. Wenn
es das Ziel einer am Gleichstellungsziel orien-
tierten Arbeitszeitpolitik ist, zum Abbau ge-
schlechtshierarchischer Arbeitsmarktsegmen-
tation und zu einer gleichberechtigten Vertei-
lung von Erwerbs- und Betreuungsarbeit
zwischen beiden Geschlechtern beizutragen,
spricht dies fiir eine Gestaltung der Eltern-
zeit, die mit dazu fiihrt, die traditionellen Ge-
schlechterzuschreibungen aufzubrechen. Die
neue Konzeption des Elterngeldes, innerhalb
derer zwei Monate fiir den Vater zu reservie-
ren sind, ist hierzu ein wichtiger Schritt.

In einem zweiten Schritt sollte der An-
spruch auf Elterngeld so gestaltet werden,
dass er jedem Elternteil tiber die Hilfte des
gesamten Zeitraums zusteht. Eine gesetzliche
Klarstellung mit dem Ziel, einen grundsitzli-
chen Ausschluss der Anspriiche auf Arbeits-
zeitreduzierung in Leitungspositionen zu ver-
meiden, ermoglichte dartiber hinaus, Defizite
in der Umsetzung der Teilzeitanspriiche fur
den Bereich der Fihrungspositionen zu be-
seitigen. Geht es jedoch um eine Transforma-
tion der hierarchisierten Geschlechterverhalt-
nisse, so bedarf es einer Neustrukturierung
des geltenden Normarbeitszeitstandards im
Sinne eines modifizierten Normarbeitsver-
haltnisses.
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Vater-Sein — (k)ein selbstverstandlicher
Bestandteil mannlicher Biografien

Um diese Frage beantworten zu konnen, sol-
len im Folgenden auf der Basis aktueller Stu-
dien unterschiedliche Aspekte von Vater-
schaft beleuchtet werden. Dabei steht zu Be-
ginn die Frage, warum Minner tberhaupt
Viter werden — und warum nicht. Da das
konkrete Verhalten von Vitern im Span-
nungsfeld von Beruf und Familie nicht unwe-
sentlich von den jeweiligen individuellen
Konzepten von Vaterschaft abhingt, miissen
in einem zweiten Schritt auch diese und
deren Bestimmungsfaktoren untersucht wer-
den. Hiervon ausgehend wird abschlieflend
der Frage nachgegangen, auf welche Weise
aktive Vaterschaft unterstiitzt werden kann.

Mehr und mehr wird deutlich, dass Kinder-
losigkeit nicht nur ein ,,Frauenproblem®, son-
dern auch ein Minnerproblem ist. Nach einer
Auswertung des Sozio-6konomischen Panels

(SOEP) durch das Deutsche Institut fiir Wirt-
schaftsforschung sind fast 34 Prozent der iiber
zwanzigjihrigen Manner kinderlos, sogar fast
46 Prozent der Minner, die Vollzeit beschif-
tigt sind, haben keine Kinder.I! Von diesen
wiederum sind insbesondere diejenigen kin-
derlos, die entweder iiber ein sehr hohes oder
tiber ein sehr niedriges Einkommen verfiigen.
So haben beispielsweise 50 Prozent der er-
werbslosen Mianner keine Kinder. Aber sind
es nur die 6konomischen Umstinde, die Min-
ner daran hindern, Viter zu werden?

Schenkt man einer Untersuchung das Insti-
tuts fir Demoskopie Allensbach Glauben,
dann liegt nur bei einem Drittel der Manner
der Grund fiir die Kinderlosigkeit in den fi-
nanziellen und beruflichen Rahmenbedingun-
gen sowie in den mangelnden Angeboten der
Kinderbetreuung. Deren reale Bedeutung im
Hinblick auf einen Kinderwunsch konnte je-
doch grofier sein: ,,Selbst wenn also die Rah-
menbedingungen nur bei einem guten Drittel
der Minner ohne Kinderwunsch als die ent-
scheidenden Hindernisse gegen eine Eltern-
schaft betrachtet werden miissen, darf dariiber
doch nicht ignoriert werden, dass diese Moti-
ve fiir einen weitaus hoheren Anteil der Min-
ner mit bedeutsam sind, wenn es um die Ent-
scheidung fiir oder gegen ein Kind geht.“12

Besonders wichtig fir eine Entscheidung
von Paaren fiir eigene Kinder ist, dass ein
Einkommen — in der Regel das des Mannes —
ausreichen soll, die Familie zu ernihren: ,,60
Prozent der 18- bis 44-Jihrigen machen zur
Bedingung, dass ein Einkommen fir die Fa-
milie ausreicht, dagegen nur 25 Prozent gesi-
cherte Betreuungsmoglichkeiten fiir die Kin-
der.“P Aus dieser Zielbestimmung resultiert
ein enges Zeitfenster fir Elternschaft im All-
gemeinen und Vaterschaft im Besonderen,
wobei dieses subjektiv empfundene Zeitfens-

I' Vgl. Christian Schmitt, Kinderlose Minner in
Deutschland - eine sozialstrukturelle Bestimmung des
Sozio-okonomischen Panels (SOEP). Im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, DIW-Materialien, Heft 34, Berlin 2004.

12 Institut fir Demoskopie Allensbach, Einstellungen
junger Minner zu Elternzeit, Elterngeld und Fami-
lienfreundlichkeit im Betrieb. Ergebnisse einer repra-
sentativen Bevolkerungsumfrage im Auftrag des
BMFSF], Allensbach 2005, S. 19.

I3 Dass., Einflussfaktoren auf die Geburtenrate. Er-
gebnisse einer Reprisentativbefragung der 18- bis
44jihrigen Bevolkerung, Allensbach 2004, S. 23.
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ter finf bis acht Jahre umfasst. Folglich sind
von denjenigen, welche mit Anfang 30 noch
keine Kinder haben, nur noch 31 Prozent ent-
schlossen, Kinder zu bekommen; von den 35-
Jihrigen und Alteren nur noch 17 Prozent.l4
Hinter diesem Zeitfenster verbergen sich zum
einen das Problem der Vereinbarkeit von
Ausbildung und Vaterschaft, zum anderen
das nach wie vor die minnliche Identitit be-
stimmende klassische Familien-Ernihrer-Mo-
dell: ,Das male-breadwinner-Prinzip, das
eine relativ strikte Rollentrennung ein-
schliefit, scheint also nach wie vor ein hohes
Mafl an Verbindlichkeit zu besitzen und Fa-
miliengrindungen fiir die Viter vielfach bis
zur beruflichen Etablierung zu verzogern.“I5

In der angefithrten Untersuchung des Insti-
tuts fir Demoskopie Allensbach aus dem Jahr
2005 nennen 60 Prozent der befragten Manner
vor allem aber andere Griinde fir die Kinder-
losigkeit oder fiir eine Entscheidung gegen ein
weiteres Kind.I® So firchten Manner anschei-
nend viel stirker als Frauen, dass sie sich mit
einem Kind in ihren Interessen einschrinken
miissen (31 Prozent der Mianner und 22 Pro-
zent der Frauen).l” In einer Untersuchung des
forsa-Instituts nennen Minner als Grund
fir Kinderlosigkeit auch haufiger als Frauen,
als Vater iiber weniger Freizeit zu verfiigen
(14 Prozent der Minner und 8 Prozent der
Frauen).I8 Frauen wiederum geben als person-
liche Griinde fiir Kinderlosigkeit hiufiger als
Minner an, nicht auf ihr Einkommen verzich-
ten (21 zu 16 Prozent) und Kinder nicht fremd
betreuen lassen zu wollen (18 Prozent der
Frauen und 8 Prozent der Manner).l?

Kinder scheinen also nicht mehr selbstver-
standlicher Teil der Lebensplanung von Min-
nern zu sein, denn nur fiir 59 Prozent der
Minner, aber 71 Prozent der Frauen gehoren
Kinder zum Leben.I® Nur gut die Hilfte der
Minner, aber fast zwei Drittel der Frauen sind
nach den Untersuchungsergebnissen des Al-
lensbacher Instituts der Ansicht, man brauche

I+ Vgl. ebd., S. 151.

I> C. Schmitt (Anm. 1), S. 15.

16 Institut fir Demoskopie Allensbach 2005 (Anm. 2),
S.171f.

I” Dass. (Anm. 3), S. 26.

I8 Vgl. Britta Pohl, Mehr Kinder. Mehr Leben. Ergeb-
nisse der reprasentativen forsa-Befragung, Berlin 2004,
S. 43.

I° Vgl. ebd., S. 43.

1'0 Vgl. ebd., S. 20.
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eine Familie mit Kindern, um glucklich zu
sein.l'! Demzufolge wollen auch Frauen gene-
rell eher Kinder als Manner (Frauen 52; Min-
ner 34 Prozent).l'2 Moglicherweise sind diese
Diskrepanzen zwischen den Geschlechtern in
den Einschitzungen der Folgen von Kindern
auf den Alltag ein Grund dafiir, dass Manner
haufiger als Frauen als Grund fiir Kinderlosig-
keit angeben, nicht die richtige Partnerin zu
finden: 32 Prozent der Minner nennen dies in
der forsa-Studie, aber nur 20 Prozent der
Frauen.!? Ein dhnliches Ergebnis fordert die
Allensbach-Untersuchung aus dem Jahr 2004
zu Tage: Jeder dritte der hier befragten Min-
ner, aber nur jede finfte Frau nennen als
Grund gegen (weitere) Kinder die Einstellung
des Partners bzw. der Partnerin.I'* Frauen, die
bereits Mutter sind, fiihren haufiger als Man-
ner Griinde gegen ein weiteres Kind an — vor
allem berufliche Griinde (10 Prozent der Min-
ner gegen 27 Prozent der Frauen).I's Ist die
Frau jedoch schwanger, verschwinden die ge-
schlechtsspezifischen Differenzen, und beide
Elternteile freuen sich gleichermaflen auf das
Kind, wobei das Bild von der zukiinftigen
Ausgestaltung der Vaterrolle sehr stark von
familialen und individuellen Gegebenheiten
bestimmt wird.I6

Mainner als aktive Viter

Wassili Fthenakis und Beate Minsel zufolge ist
allgemein eine Verschiebung des Vaterschafts-
konzepts vom ,,Vater als Erndhrer” hin zum
JVater als Erzieher” zu beobachten. Gut 70
Prozent der Minner konnten diesem Vater-
schaftsmodell zugerechnet werden.l'” Im Rah-
men dieser Selbstbilder erfolgt die konkrete
Ausgestaltung von Vaterschaft in einem rela-
tionalen Feld von subjektivem Vaterschafts-
konzept, familialem Kontext und sozio-oko-
nomischen Ressourcen.!® Dabei nimmt die

I Vgl. Institut fir Demoskopie Allensbach (Anm. 3),
S.7.

12 Vgl. ebd. (Anm. 3), S. 11.

I3 Vgl. B. Pohl (Anm. 8), S. 47.

I+ Vgl. Institut fir Demoskopie Allensbach 2004
(Anm. 3), S. 34.

I'5 Vgl. ebd. (Anm. 3), S. 34.

I'6 Vgl. Wassilios Fthenakis/Beate Minsel, Die Rolle
des Vaters in der Familie, Schriftenreihe des Bundes-
ministeriums fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, Stuttgart 2002, S. 92 ff.

1'7 Vgl. ebd., S. 65 ff.

1'8 Vgl. Michael Matzner, Vaterschaft aus der Sicht von
Vitern, Wiesbaden 2004, S. 437 ff.



Partnerin der Minner eine nicht unwesentli-
che Stellung ein: ,Frauen, die eine traditio-
nelle Geschlechtsrolleneinstellung vertreten,
sind weniger zuversichtlich hinsichtlich der
zukiinftigen Vaterrolle des Mannes, als Frau-
en, die eine egalitire Geschlechtsrolleneinstel-
lung haben (...) Nach der Geburt beteiligen
sich die Partner der egalitir eingestellten Miit-
ter auch tatsichlich mehr an der Betreuung
der Kinder.“I'? Viter, die sich tiberwiegend in
der Rolle des Ernihrers sehen, schitzen
zudem ihrer Partnerschaft qualitativ schlech-
ter ein als Viter in der Rolle des Erziehers.12
Der ,erfolgreiche“ ganzheitliche Vater kann
seine Vorstellungen von Vaterschaft nicht zu-
letzt deswegen realisieren, weil diese mit den-
jenigen seiner Frau in Einklang stehen.|2!

An dieser Stelle wird noch einmal beson-
ders deutlich, dass Handlungs- und Aktivi-
titsmuster innerhalb des familialen Kontextes
adiquat nur aus dem jeweiligen Interaktions-
muster der Familienmitglieder erklirt werden
konnen — die Familie ist ein System, und wie
jedes System besteht sie ,,... aus mehreren
einzelnen Teilen. Jeder dieser Teile ist wichtig
und steht zu allen tibrigen Teilen in einer Be-
ziehung, wobei es darum geht, ein bestimm-
tes Ergebnis zu erzielen; jeder Teil fungiert
fir die tibrigen Teile als Stimulus. Das System
hat eine Ordnung und produziert eine Folge
bzw. Wirkung, die durch Aktionen, Reaktio-
nen und Interaktionen der einzelnen Teile un-
tereinander bestimmt ist.“I?2 Bedauerlicher-
weise haben im Kontext der Minner- und
Geschlechterforschung sowie vor allem in der
Geschlechterpolitik entsprechende Ansitze
aus der systemischen Familientherapie bisher
kaum Resonanz gefunden.1?3

Aus einer systemischen Perspektive ist das
konkrete Muster von Elternschaft Resultat
von spezifischen Kommunikationsprozessen
zwischen den Partnern und hingt nicht vom

|19 Wassilios Fthenakis/Beate Minsel, Die Rolle des
Vaters in der Familie. Zusammenfassung des For-
schungsberichts, Berlin 2001, S. 9.

120 Vgl. W. Fthenakis/B. Minsel (Anm. 16), S. 124f.

12! Vgl. M. Matzner (Anm. 18), S. 441.

122 Virginia Satir, Kommunikation — Selbstwert — Kon-
gruenz. Konzepte und Perspektiven familien-
therapeutischer Praxis, Paderborn 20047, S. 1791.

12 Vgl. Peter Doge, Manner — Paschas und Nest-
fluchter? Zeitverwendung von Minnern in der Bun-
desrepublik Deutschland, Leverkusen—Opladen 2006,
S. 76 ff.

Handeln nur einer Person ab. Dementspre-
chend konnte die nach wie vor vorherrschen-
de traditionelle Arbeitsteilung nach der Ge-
burt eines Kindes ithren Grund auch darin
haben, dass Miitter eine Unterbrechung der
Erwerbstitigkeit des Vaters zugunsten von
Elternzeit ebenfalls fir nicht moglich halten.
So zeigt ein Vergleich der Antworten der
Viter aus der Studie von Laszlo A. Vaskovics
und Harald Rostl?* mit den Antworten von
Miittern aus einer Befragung des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, dass von
den Miittern in den westdeutschen Bundes-
lindern 47 Prozent der Ansicht sind, eine
Unterbrechung der Berufstitigkeit des Vaters
sei nicht moglich, wihrend nur 31 Prozent
der Minner diese Ansicht unterstiitzen. Fiir
die ostdeutschen Bundeslinder liegen die ent-
sprechenden Werte bei 49 Prozent (Mdtter)
und 23 Prozent (Viter).1% Insgesamt fillt in
dieser Studie auf, ,,... dass die vom IAB be-
fragten Miitter durchweg hiufiger Grinde
nannten, die ihre Minner vom Erziehungs-
urlaub abhalten, als dies die Viter in der
Bamberger Studie getan hatten®.126

Neben dem familialen gehort vor allem der
betriebliche Kontext zu den wichtigen Be-
stimmungsfaktoren, welche die konkrete
Ausgestaltung  von  Vaterschaftskonzepten
und das konkrete Modell der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie von Vitern beeinflus-
sen. Und gerade hier sehen sich aktive Viter
nach wie vor mit massiven Hindernissen kon-
frontiert. Von den vom IAIZ im Rahmen sei-
ner Studie ,Auch Minner haben ein Verein-
barkeitsproblem“ befragten Vitern nannten
durchweg alle als zentrales Hindernis fir
mehr familiales Engagement die vorherr-
schende ,Anwesenheitskultur.]?” Leistung
und Loyalitit mit dem Betrieb werden noch
weitgehend mit der physischen Prisenz am
Arbeitsplatz gleichgesetzt, Familienarbeit hat
in dieser Kultur keinen Stellenwert.

I Vgl. Laszlo A. Vaskovics/Harald Rost, Viter und
Erzichungsurlaub,  Schriftenreihe  des  Bundes-
ministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, Band 179, Stuttgart 1999.

1% Vgl. Petra Beckmann, Neue Viter braucht das
Land! Wie stehen die Chancen fiir eine stirkere Be-
teilgung der Minner am Erziehungsurlaub?, IAB
Werkstattbericht, (2001) 6, S. 5.

126 Ebd,, S. 6.

177 Peter Dége/Cornelia Behnke, Auch Manner haben
ein Vereinbarkeitsproblem, IAIZ-Schriften Band 3,
Berlin 2005.
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Diese Ergebnisse decken sich mit den Er-
gebnissen einer amerikanischen Studie, die in
einem Unternehmen durchgefiihrt wurde, das
sich durch besondere familienfreundliche
Angebote auszeichnet. Diese werden jedoch
kaum von den Beschiftigten in Anspruch ge-
nommen: ,Nur drei Prozent der Beschiftigten
mit Kindern von 13 Jahren und jiinger arbeite-
ten Teilzeit. Ein Prozent machte Job Sharing.
Ein Prozent nutzte die Moglichkeit des flexi-
blen Arbeitsplatzes. Ein Drittel der berufstati-
gen Eltern machte Gebrauch von flexiblen Ar-
beitszeiten, aber viele arrangierten nur einen
unveranderten Neun- oder Zehnstundentag
um ihre tbrigen Alltagstermine herum. Ein
paar junge Viter hatten sich informell beur-
lauben lassen, aber im ganzen Unternehmen
gab es nur einen Mann, der ganz offiziell im
Elternurlaub war. Ich stand vor einem Rit-
sel.“I? Als Ursache fiir diese Situation ver-
weist auch Arlie Hochschild auf die vorherr-
schende Anwesenheitskultur, als deren Trager
insbesondere die — minnlichen und weibli-
chen — Fiihrungskrifte gesehen werden kon-
nen. Diese bewerten Kinderbetreuung als
Frauenarbeit — wie es in einer Aussage eines
interviewten Mannes deutlich wird: ,,Sie (die
Fihrungskrifte; PD) brachten Vaterschaftsur-
laub nicht mit Vaterschaft in Verbindung (. . .)
Frauen bringen Babies zu Welt, also sind Ba-
bies Frauensache.“1?? In diesem Sinne zeigen
dann auch alle vorliegenden Studien, dass
Viter vor allem aus beruflichen Griinden El-
ternzeit-Angebote nicht in Anspruche neh-
men — selbst im als besonders familien- und
vaterfreundlich geltenden Schweden.®® So
geben auch hier 46 Prozent der im Rahmen
des Eurobarometers befragten Mainner als
Grund fir die Nicht-Inanspruchnahme der
Elternzeit die berufliche Karriere an.I’!

Diese betriebliche Situation verdichtet sich
bei Vitern in einem spezifischen Vereinbar-

|28 Arlie Hochschild, Keine Zeit. Wenn die Firma zum
Zuhause wird und zu Hause nur Arbeit wartet, Op-
laden 2002, S. xxvi.

12 Ebd., S. 132.

I Vgl. Linda Haas/Philip Hwang, Programs and Po-
licies Promoting Women’s Economic Equality and
Men’s Sharing of Child Care in Sweden, in: dies./
Graeme Russell (Hrsg.), Organizational Change and
Gender Equality. International Perspectives on Fathers
and Mothers at the Workplace, Thousand Oaks—Lon-
don—New Delhi 2000, S. 133 - 161.

I’ Vgl. European Commission, European’s attitudes
to parental leave, Special Eurobarometer 189 Wave
59.1, 0. 0. 2004, S. 20.
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keitsproblem: Aus beruflichen und finanziellen
Griinden sehen sie sich nicht in der Lage, ihre
Arbeitszeit zu reduzieren, wollen sich aber
trotzdem aktiv mit ithren Kinder beschiftigen
und sind in der Familie prisent: 97 Prozent der-
jenigen Minner, die mit kleinen Kindern im
Alter bis zu drei Jahren in einem Haushalt
leben, bringen tiglich im Durchschnitt 238 Mi-
nuten fir Haus- und Familienarbeit auf.I?2
Minner, die mit Kindern unter sechs Jahren in
einer Partnerschaft leben, haben ihren Zeitauf-
wand fir die Kinderbetreuung in den vergan-
genen zehn Jahren sogar um knapp eine Stunde
in der Woche erhoht1® Die fir die Haus- und
Familienarbeit bzw. die Kinderbereuung erfor-
derliche zusitzliche Zeit stammt bei den Vitern
dann aus dem Freizeitbugdet.

Viterfreundlichkeit:
Was wiinschen sich Vater?

Vor dem Hintergrund dieser spezifischen
Zeit- und Belastungsmuster von Vitern
diirfte es nicht iberraschen, dass diese mit
der Aufteilung ihres tiglichen Zeitbudgets
unzufrieden sind. So schitzen nach den Er-
gebnissen der Zeitbudgetanalyse des Statisti-
schen Bundesamtes 44 Prozent der Minner,
die in einer Partnerschaft mit einem Kind
leben, den Zeitaufwand fiir die Erwerbsarbeit
als zu hoch ein, fiir 35 Prozent ist die Zeit,
die sie der Haus- und Familienarbeit widmen
konnen, zu gering.I*

Viter wiinschen sich vor allem eine Reduk-
tion der wochentlichen Arbeitszeit: Knapp
77 Prozent der vom Wirtschafts- und sozial-
wissenschaftlichen Institut (WSI) befragten
minnlichen Arbeitnehmer mit Kindern oder
anderen Pflegeaufgaben winschen sich eine
Arbeitszeitreduzierung, nur 19 Prozent der
Minner geben an, ihre Arbeitszeit entsprache
der gewtinschten.I’> Im Hinblick auf die kon-
kreten Arbeitszeitmodelle wiinschen sich
Viter vor allem eine Flexibilisierung der Wo-

132 Vgl. Peter Doge/Rainer Volz, Manner — weder Pa-
schas noch Nestflichter. Aspekte der Zeitverwendung
von Minnern nach den Daten der Zeitbudgetstudie
2001/2002 des Statistischen Bundesamtes, in: Aus Po-
litik und Zeitgeschichte (APuZ), (2004) 46, S. 13 - 23.
I Vgl. P. Dége (Anm. 23), S. 60 ff.

I3 Vgl. Statistisches Bundesamt, Wo bleibt die Zeit?
Die Zeitverwendung der Bevolkerung in Deutschland
2001/02, Wiesbaden 2003, S. 191.

I3 Vgl. BMFSFJ, ,Erwartungen an einen familien-
freundlichen Betrieb“, Berlin 2004, S. 15 ff.



chenarbeitszeit: 88 Prozent der vom Allens-
bach-Institut befragten Viter nennen dies als
prioritires Handlungsfeld zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.l¢
Auch die vom WSI zu ihren Erwartungen an
einen familienfreundlichen Betrieb befragten
Minner mit Betreuungsaufgaben nennen
Jfamilienfreundliche Arbeitszeiten® an erster
Stelle des Handlungsbedarfs.

Weiterhin fordern Viter haufiger als Miit-
ter eine entsprechende finanzielle Unterstiit-
zung bei Betreuungsaufgaben. Auch fast 40
Prozent der von der EU-Kommission befrag-
ten Minner nennen eine ausreichende finan-
zielle Lohnersatzleistung als bedeutenden
Faktor, der ihnen die Inanspruchnahme von
Elternzeit-Angeboten erleichtern wiirde.l3
Der enge Zusammenhang zwischen der Hohe
der finanziellen Kompensationsleistung und
der Bereitschaft von Vitern, in Elternzeit zu
gehen, zeigt sich deutlich in Schweden. Dort
erhalten Eltern aus der Familienversicherung
fir die ersten zwolf Monate nach der Geburt
ithres Kinder 80 Prozent des letzten Einkom-
mens — den vollen Satz erhalten sie aber nur
fiir den Fall, dass zwei Monate der Elternzeit
vom Vater in Anspruch genommen werden.|’8
Als zu Beginn der 1990er Jahre die Lohner-
satzquote fir die Elternzeit auf 75 Prozent
gesenkt wurde, nahm der Anteil der Minner,
welche die so genannten ,Papa-Monate“ in
Anspruch nahmen, ebenfalls rapide ab.I*

Durchschnittlich nehmen 30 Prozent der
schwedischen Viter die angebotenen Papa-
Monate in Anspruch. Ein in etwa gleich
hoher Anteil von Vitern in der Bundesrepu-
blik Deutschland konnte sich unter den ab
Januar 2007 geltenden Elternzeit-Regelungen
vorstellen, ihre Erwerbsarbeit fiir ein Jahr zu
unterbrechen, 14 Prozent fiir einige Monate.
Allerdings sehen 43 Prozent der befragten
Viter auch in diesen neuen Bedingungen kei-
nen Anreiz fiir eine Unterbrechung ihrer Er-
werbsarbeit.I*® Hinter diesen Zahlen diirfte

I3 Vgl. Institut fiir Demoskopie Allensbach (Anm. 2),
S. 15ff.

137 Vgl. European Commission (Anm. 31), S. 18.

I3 Vgl. Peter Doge, Wege zu einer aktiven Vaterschaft
in ausgewahlten Liandern, in: Andreas Borter (Hrsg.),
Handbuch ViterArbeit. Grundlagen und Impulse fiir
Viter und Verantwortliche in Betrieben und Organi-
sationen, Ziirich 2004, Abschnitt 2, S. 19 — 23.

1 Vgl. ebd., S. 22.

1% Vgl. Institut fiir Demoskopie Allensbach (Anm. 2),
S. 114f.

sich meines Erachtens die oben beschriebene
Organisationskultur ~ widerspiegeln, deren
Verinderung mit Sicherheit einen wichtigen
Bestandteil der Herstellung von Viterfreund-
lichkeit darstellen muss.I*! Und so sehen auch
23 Prozent der Viter in der Befragung des
Eurobarometers einen wichtigen unterstiit-
zenden Faktor in einer positiven Einstellung
von Vorgesetzten und Kollegen gegenuber
Vitern in Elternzeit. Interessanterweise ist
dieser Wert in Schweden mit am hochsten.142

Viterfreundlichkeit als
Managing Diversity

Minner wiinschen sich nicht zuletzt aber
auch mehr Anerkennung ihres spezifischen
Beitrags zur Kinderbetreuung durch ihre
Partnerinnen. So berichten Viter in einer
schwedischen Familienkommission, die Mitte
der 1990er Jahre zum Thema Vaterschaft ein-
gesetzt wurde, Uibereinstimmend von Vorur-
teilen seitens der Miitter im Hinblick auf die
Fiirsorgekompetenzen der Viter sowie von
versteckten Diskriminierungen durch die
Miitter.I*® Die Miitter nehmen ihren Stil der
Fursorge und Betreuung zum Maf3stab, was
zu einem Ruckzug des Mannes aus der Kin-
derbetreuung fiihrt1* Ganz in diesem Sinne
sagen 44 Prozent der von Allensbach befrag-
ten Minner, sie gingen nicht in Elternzeit,
weil die Miitter die Kinderbetreuung selbst
tibernehmen wollten. Eine weitere Uberpru—
fung der Validitat dieser Aussage ist nicht
moglich, denn es existieren zu diesem The-
menbereich noch kaum differenzierte Unter-
suchungen: Der Grund dafiir, dass Mitter in
der Regel in Elternzeit gehen, ist bisher nicht
so intensiv analysiert worden wie die Ursa-
chen dafiir, dass Minner Elternzeit nicht in
Anspruch nehmen.1*5 Dieses Forschungsdefi-

I Vgl. Richard Reeves, Dad’s Army. The case for fa-
ther-friendly workplaces, London/Birmingham 2002,
S.291.

12 Vgl. European Commission (Anm. 31), S. 181.

I¥ Vgl. Helena Bergmann/Barbara Hobson, Com-
pulsory fatherhood: the coding of fatherhood in the
Swedish welfare state, in: Barbara Hobson (Hrsg.),
Making Men into Fathers. Men, Masculinities and the
Social Politics of Fatherhood, Cambridge 2002, S. 92 -
124.

I* Vgl. Procter & Gamble, Viter, Windeln und wie
weiter? Procter & Gamble-Viter-Studie 2001, Wien
2001, S. 11 ff.

1¥5 Vgl. Ulla Bjornberg, Ideology and choice between
work and care in Swedish family policy for working
parents, in: Critical Social Policy, 22 (2002) 1, S. 33-52.
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zit ist wohl ebenfalls eine Folge einer in der
Geschlechterforschung  unterentwickelten
systemischen Perspektive auf das familiale
System.

Wie oben ausgefiihrt, werden die jeweils
konkreten Modelle von Vaterschaft in einem
Dreieck von Familie, Arbeitsbedingungen
und personlichen Ressourcen realisiert. Kein
Vaterschaftskonzept gleicht von daher dem
anderen, es ergibt sich vielmehr eine Vielzahl
unterschiedlicher Vaterschaftsmodelle. Be-
triebliche und tberbetriebliche Viterarbeit
sollte von daher am jeweils konkreten Vater-
Sein ansetzen sich nicht an Idealbildern von
Vaterschaft orientieren.l* Sehr gute Erfah-
rungen wurden bisher mit der Durchfithrung
von Workshops mit Vitern und werdenden
Vitern gemacht. Diese Workshops hatten zur
Folge, dass sich die familienorientierten Min-
ner dauerhaft vernetzen und gegenseitig un-
terstiitzen konnen. Von Bedeutung wire
weiterhin eine stirkere Sensibilisierung der
Personalvertretungen fiir die Vereinbarkeits-
problematik der Manner.l¥ Insgesamt geht es
also ... nicht darum ..., auf andere Weise
Vater zu sein, nur um eine neue Auffassung
zu prasentieren. Vielmehr geht es darum, es
den Vitern zu ermoglichen, ein ,Mehr® beizu-
tragen, und den Familien, ,besser zu leben
und am Ende dem Fortschritt etwas niher zu
kommen.“I*8

I*6 Ein in diesem Sinne sehr positiv zu wertendes und
dementsprechend mit dem Forderpreis Gender des
Minnernetzwerks Hessen im Jahr 2004 ausgezeich-
netes Projekt ist das von der Minnerarbeit der evan-
gelischen Kirche Kurhessen-Waldeck entwickelte
Angebot fiir Viter in Kindertagestitten. Die grund-
legende Philosophie des Projekts besteht darin, dass
Perspektiven fiir die Viter und fiir die Viterarbeit in
den Kindertagestitten von den Vitern selbst entwik-
kelt werden. Das Projekt geht bewusst auf die Viter zu
und setzt an deren konkreter Lebenssituation an.

1¥ Vgl. Peter Doge/Cornelia Behnke, Betriebs- und
Personalrite als Akteure familienbewusster Personal-
politik. Handlungsmuster von Personalvertretungen in
Unternehmen und Organisationen mit dem audit be-
rufundfamilie. Endbericht, Berlin 2006 (http://www.
beruf-und-familie.de/files/dldata//92fef314447723273
71c55fa36¢ dOabf/ iaiz_brpr.pdf).

148 Jean LeCamus, Viter. Die Bedeutung des Vaters fiir
die psychische Entwicklung, Weinheim 2003, S. 174.
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Hildegard Matthies

Mannerkultur
bremst weibliche
Karrieren

m vergangenen Jahr konstatierte der da-

malige Prasident der Harvard Universitit,
Lawrence Summers, dass Frauen die ,innere
Befihigung® zu besonderen Leistungen in der
Wissenschaft fehle. Programme zur Forde-
rung von Frauen, so legte er nahe, wiirden ein
hoheres Risiko des Leistungskompromisses
in sich bergen als die Chance auf einen Zuge-
winn von Exzellenz. Diese Auflerung 16ste
eine Welle des Pro-
testes aus und hat
Summers mittler-
weile zum Ricktritt
veranlasst. Eine Aus-
nahme? Oder sprach
Summers nur aus,
was viele denken,
aber nicht zu sagen
wagen? Immerhin ist
auch in weniger populistisch aufgeheizten
Debatten die Auffassung weit verbreitet, dass
Frauen den beruflichen Aufstieg gar nicht
wollten. Folglich seien sie auch selber daran
schuld, dass sie auf den fiihrenden Positionen
der Gesellschaft kaum vertreten sind.I!

Hildegard Matthies

Wissenschaftspolitik,
Reichpietschufer 5o,
10789 Berlin.

Wie sich anhand zahlreicher Studien zur
Karriereaspiration von Minnern und Frauen
darlegen lasst, gibt es fir diese Behauptung
durchaus eine gewisse empirische Evidenz.
Dennoch stellt sich die Frage, was Frauen
davon abhilt, in die von Minnern dominier-
ten Positionen der Macht einzudringen. Das
lenkt den Blick auf die Rolle der institutionel-
len Rahmenbedingungen von Erwerbsarbeit
und damit nicht zuletzt auch auf die mannlich
geprigte Arbeits- und Fiihrungskultur.

I' Nach Angaben des International Labour Office von
2004 haben 32 der laut London Stock Exchange 100
grofiten Unternehmen Europas im Top-Management
bspw. keine einzige Frau. Und in Deutschland waren
2002 nur in drei der 87 grofiten Unternehmen eine oder
mehrere Frauen im Management vertreten.

Dr. rer. pol., geb. 1952; wissen-
schaftliche Mitarbeiterin am
Wissenschaftszentrum Berlin fiir
Sozialforschung, Projektgruppe



Was heif3t hier Mannerkultur?

Verstehen wir Kultur als ein System verschie-
denartigster historisch tberlieferter und sym-
bolisch vermittelter Konzeptionen, ,durch
die Menschen ihr Wissen tiber und ihre Ein-
stellungen zum Leben kommunizieren, per-
petuieren und entwickeln“,]? dann umfasst
dies auch die Vorstellungen und Verhaltens-
erwartungen im Hinblick auf das Geschlecht
von Personen. Angefangen beim bindren Ge-
schlechtercode, der eine Unterscheidung zwi-
schen minnlich und weiblich unausweichlich
macht, geht es hierbei vor allem um Erwar-
tungen im Hinblick darauf, wie ein Mann
und eine Frau sind oder zu sein haben und in
welcher Beziehung sie zueinander stehen,
etwa Annahmen tber Status- und Wertunter-
schiede zwischen den Geschlechtern. Solche
Wissensvorrite sind nun keineswegs angebo-
ren, sondern das ,Resultat eines mehrfach
vorstrukturierten individuellen Aneignungs-
und Verarbeitungsprozesses“.I> Sie werden in
sozialen Auseinandersetzungen erworben
und gehen mehr oder weniger unbemerkt in
den Bestand des ,impliziten Wissens® tiber.I*

In unserem Alltagshandeln wirken solche
Wissensbestiande als institutionelle Rahmun-
gen. Sie geben uns ein Regelsystem an die
Hand, an dem wir uns orientieren konnen,
das uns aber auch moralische und ethische
Grenzen setzt. Frauen wie Minner bewegen
sich folglich in einem je nach Geschlecht
unterschiedlich vorgezeichneten Handlungs-
rahmen, dem sie sich nur bedingt entziehen
konnen. Damit sind auch die individuellen
Handlungsmoglichkeiten und Entwicklungs-
chancen nicht fir jede Geschlechtsgruppe
gleich — womit wir zur Rolle der Mannerkul-
tur als dem eigentlichen Thema des Beitrags
kommen.

In der Geschlechterforschung bezeichnet
der Begriff ,Minnerkultur® die in einem spe-
zifischen sozialen Kontext dominierenden
Muster von Minnlichkeit, die im Allgemei-

12 Clifford Geertz, The Interpretation of Cultures,
New York 1973, S. 89.

I> Irene Dolling ,Geschlechter-Wissen® — ein niitzlicher
Begriff fur die ,verstehende’ Analyse von Verge-
schlechtlichungsprozessen?, in: Zeitschrift fiir Frauen-
forschung & Geschlechterstudien, 23 (2003) 1+2, S. 50.
I+ Michael Polanyi, Implizites Wissen, Frankfurt/M.
1985.

nen auch zu einer Hierarchie zwischen den
Geschlechtern fithren. Fiir den Minnerfor-
scher Robert Connell ist Minnerkultur etwa
yjene Form von Minnlichkeit, die in einer ge-
gebenen Struktur des Geschlechterverhiltnis-
ses die bestimmende Position einnimmt“.I>
Allerdings sind die Diskurse und Praktiken,
in denen minnliche Dominanz aufscheint
und reproduziert wird, in der modernen Ge-
sellschaft vielgestaltig. Besonders angelsichsi-
sche Autoren bevorzugen deshalb den Plural
»Masculinities“,l® wenn sie iiber Minnerkul-
tur reden oder schreiben. David L. Collinson
und Jeff Hearn haben beispielsweise bei einer
Analyse neuer Managementkonzepte fiinf
unterschiedliche Muster minnlicher Domi-
nanz identifiziert — Autorititsregime, Pater-
nalismus, Unternehmertum, Informalitit und
Karrierismus —, von denen jedes auf seine
Weise eine ausgrenzende Wirkung gegeniiber
Frauen entfaltetl? Auf drei dieser Muster,
nimlich Informalitit, Paternalismus und Un-
ternehmertum, mochte ich vor dem Hinter-
grund cigener Studien zu den Karrierebedin-
gungen in der Wissenschaft und in der Indus-
trieforschungl® naher eingehen.

Informelle Formen der
Vergemeinschaftung . . .

Mit dem Begriff der Informalitit heben die
Autoren auf informelle Vergemeinschaftungs-
formen ab, die sich entlang ,mannlicher”
Interessen wie Sex, Sport oder Trinkgelage
vollziehen und mannerbiindische Ziige auf-
weisen.l® Der mit solchen Aktivititen verbun-

I5 Robert Connell, Der gemachte Mann, Opladen
1999, S 971.

I6 Michael S. Kimmel/Jeff R Hearn/Robert W. Connell
(Hrsg.), Handbook of Studies on Men and Mas-
culinities, Thousand Oaks—London—New Delhi 2004.
I” David Collinson/Jeff Hearn, Naming Men as Men:
Implications for Work, Organization and Manage-
ment, in: Gender, Work and Organization, 1 (1994) 1,
S.2-22.

I8 Vgl. Hildegard Matthies/Ellen Kuhlmann/Maria
Oppen/Dagmar Simon, Karrieren und Barrieren im
Wissenschaftsbetrieb, Berlin 2001, sowie Hildegard
Matthies, Zwischen Nepotismus und reflexiven Stan-
dards — Personalpolitik und Karrierechancen in der
Industrieforschung, WZB Discussion paper P-2005—
102, Berlin 2005.

I> Vgl. D. Collinson/]. Hearn (Anm. 7). Ahnlich: Da-
niela Rastetter, Minnerbund Management. Ist die
Gleichstellung von Frauen und Minnern trotz ar-
chaischer Gegenkrafte moglich?, in: Zeitschrift fiir
Personalforschung, 12 (1999) 2, S. 167-186.
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dene Ausschluss von Frauen (und zuweilen
auch Minnern) geschieht dabei oftmals gar
nicht bewusst, sondern ist ein indirekter Ef-
fekt der diesen Praktiken innewohnenden
ymannlich“ geprigten Kultur: Hierzu gehort
etwa das gemeinsame Bier nach der Arbeit
oder beim Treffen im Kegelclub, bei dem eine
gleichberechtigte Beteiligung von Kollegin-
nen nicht vorgesehen ist. Wie solche Ge-
wohnheiten zur Ausgrenzung von Frauen
fithren, soll die folgende Interviewpassage aus
der Studie zu den Karrierechancen in der In-
dustrieforschung veranschaulichen:

»Ja, und da gibt’s nattrlich auch (...) entsprechende
Vereinsbildungen, wo dann Chemikerinnen irgendwo
immer klemmen, weil sich dann Minner zusammen
treffen. Und dann gibt’s parallel fir die Ehefrauen ein
Krinzchen und dann weify man nicht, wo man jetzt die
Chemikerinnen hinschicken soll oder wo die da hinge-
hen diirfen. . .. Ich bin da nie hin, weil ich nicht ge-
wusst hitte, also fiir mich wir’ jetzt, die Ehefrauen
hitten auch ganz nett sein konnen, so ist es ja nicht,
aber ich sag’ jetzt mal, im Sinne der beruflichen Wei-
terentwicklung wire da sicherlich der Mannerclub bes-
ser gewesen, wo ja dann auch verschiedene Hierarchie-
stufen drin sind und wo schon mal auch tiber Jobs ge-
redet wird. Nur da bin ich eigentlich nie hin, weil ich
nicht wusste, wo ich mich da einsortieren soll“ (Frau
Klar).It

Solange Frauen eine ,kritische Masse®
nicht iiberschritten haben, die dazu in der
Lage wire, kulturelle Verinderungen anzu-
stoflen, ,klemmen® sie offensichtlich immer
irgendwo, wie die Gespriachspartnerin tref-

fend beschreibt.

... und das Bediirfnis nach Homogenitat

Allerdings ist der informelle Charakter sol-
cher Vergemeinschaftungspraktiken nur ein
Aspekt, der fur den Ausschluss von Frauen
verantwortlich ist. Der andere ist das offen-
sichtliche Beduirfnis nach Homogenitit. ,,Die
Chemie muss stimmen!“ — wer wiirde diesem
Satz nicht zustimmen. Die Eliteforscher Mi-
chael Hartmann und Johannes Kopp zitieren
beispielsweise einen Topmamanager, der die-
sen Sachverhalt unverbliimt so charakterisiert:
,Die Gespriche mit dem Vorstand laufen
doch so, dass der nicht mehr macht als heraus-

19 Vgl. H. Matthies (Anm. 8), S. 77. Die Namen der
interviewten Person(en) wurden von der Verfasserin
geandert.
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zufinden, ob man miteinander kann, und
wenn jemand zhnliche Interessen hat wie je-
mand vom Vorstand, dann der Grofiteil des
Gesprichs nur noch darum kreist.“I't Auch
diese Neigung, lieber mit Gleichgesinnten zu-
sammenzutreffen, gereicht Frauen in einer
von Minnern dominierten Arbeitswelt zum
Nachteil. Weibliche ,Kulturen® werden dabei
als ,fremde Kultur® gesehen, die ,,das fiir Ver-
trauensbeziehungen typische Muster homo-
gener Strukturen storen wiirde“.I'2 Entspre-
chend versammeln mannliche Fihrungskrifte
in der Regel eher gleichgesinnte Manner um
sich und fordern deren Karriere. In unserer
Studie iiber Karrieren und Barrieren in aufler-
universitiren Forschungseinrichtungen haben
wir in den informellen Gesprichs- und Bera-
tungskreisen der Forschungsdirektoren bei-
spielsweise fast ausschlieflich Minner ange-
troffen, obwohl in den Forschungsabteilun-
gen auch etliche hoch qualifizierte Frauen
tatig waren. Und diese Minner wurden auch
am besten bezahlt, was sicher nicht ganz unab-
hingig von ihrer Nihe zum ,,Chef“ war.

Der Versuch, den Ausgrenzungsmechanis-
men durch Frauennetzwerke zu begegnen, ist
nur wenig von Erfolg gekront. Derlei Mafi-
nahmen mogen den Frauen zwar ihren be-
trieblichen Alltag erleichtern, doch solange
keine der daran Beteiligten auf den offiziellen
Ebenen der Macht vertreten ist, verlethen sie
den Frauen nicht jenen ,halo-effect oder zu
deutsch ,,Glorienschein, den ,,man“ aus der
Mitgliedschaft der Mannernetzwerke zieht.I'3

Paternalismus

Oftmals dufern sich mannerbiindische Struk-
turen auch in jenem hegemonialen Mannlich-
keitsmuster, das David Collinson und Jeff

I Nicht zuletzt aufgrund dieses Bediirfnisses nach
Homogenitit haben Frauen dieser Studie zufolge nur
eine 10-Prozent-Chance, eine Fiihrungsposition in
einem Wirtschaftsunternechmen zu erreichen. Vgl.
Michael Hartmann/Johannes Kopp, Promotion, so-
ziale Herkunft und der Zugang zu Fiihrungspositionen
in der deutschen Wirtschaft, in: Kolner Zeitschrift fiir
Soziologie & Sozialpsychologie, 53 (2001) 3, S. 458.

1'2 Magdalene Deters, Vertrauen und Rationalitit:
berufliche Chancen fiir Frauen?, in: Brigitte Aulen-
bacher/Tilla Siegel (Hrsg.), Diese Welt wird vollig
anders sein. Denkmuster der Rationalisierung, Pfaf-
fenweiler 1997, S. 147.

I Henry Etzkowitz/Carol Kemelgor/Brian Uzzi,
Athena unbound. The Advancement of Women in
Science and Technology, Cambridge 2000.



Hearn als Paternalismus bezeichnen.l'* Da-
runter verstehen sie eine auf dem Konzept
der charismatischen Personlichkeit aufbauen-
de Fihrungskultur, die starke Parallelen zur
vaterlichen Vorherrschaft in tradierten Fami-
lienstrukturen aufweist. Mannliche Autoritit
bekommt in diesem Konzept also einen be-
schiitzenden Aspekt und legitimiert sich da-
durch, dass sie zum Nutzen aller eingesetzt
wird. In meiner Studie zu den Karrierebedin-
gungen in der Industrieforschung offenbart
sich die paternalistische Fihrungskultur vor
allem in der Abhingigkeit des individuellen
Karriereerfolgs von personlichen Promoto-
ren.l!5 Ein gutes Verhiltnis zum Chef oder zu
einer anderen einflussreichen Person im Un-
ternehmen wird von allen Interviewpartnern
und -partnerinnen als entscheidende Voraus-
setzung fiir das berufliche Fortkommen im
Unternehmen benannt.

So duflert sich beispielsweise ein Laborleiter: ... da
ist es halt wichtig, in was fir einen Typ von Mensch
man eingeordnet wird. Und in Abhingigkeit davon
hat man dann entweder die Moglichkeit, das zu tun,
was man sich vorstellt, oder nicht“ (Herr Uhlig).1'6

Das gilt fiir Midnner ebenso wie fiir Frauen.
Ist die Beziehung zum Vorgesetzten — die
minnliche Form ist bewusst gewihlt, weil es
fast ausschliefilich Manner sind — dagegen
schlecht und wird fur die individuelle Forde-
rung keine andere Person im Unternehmen ge-
funden, bleibt die Karriere aus oder nimmt ein
rasches Ende, wie ein anderer Gesprachspart-
ner aus eigener Erfahrung zu berichten wusste:

,Der zweite Direktor, den ich dann hatte, das war halt
von der Personlichkeit her ein etwas eigenartiger. (. . .)
Ich habe dem auch ganz offen widersprochen an ver-
schiedenen Ecken, ich bin einmal aus einer Bespre-
chung rausgelaufen, weil mir das einfach zu blod ge-
worden ist. Und ich wusste, dass ich eigentlich vorge-
sehen war als Abteilungsleiter, Nachfolger von dem
Abteilungsleiter, und das hat sich dann zerschlagen®
(Herr Ganselmann).I'7

Der ausgrenzende Mechanismus gegeniiber
Frauen besteht bei diesem Fihrungskonzept
vor allem in der Dominanz subjektiver Beur-
teilungsmafistibe bei der Mitarbeiterforde-

I+ Vgl. D. Collinson/J. Hearn (Anm. 7).
15 Vgl. H. Matthies (Anm. 10).

I'6 Ebd., S. 237 ff.

17 Ebd., S. 530 {f.

rung. Dadurch ist die Gefahr grof}, dass
Frauen in einer stereotypen Geschlechtsrolle
gesehen und ihre Leistungen abgewertet wer-
den.I'8 Ebenso ist die firsorgliche Forderung
einer Frau durch eine minnliche Leitungsper-
son mit dem Risiko behaftet, von Dritten auf
der Folie traditioneller Geschlechterbilder
gedeutet und mit sexuellen Absichten in Ver-
bindung gebracht zu werden. Sehr anschau-
lich wird dieses Problem von einem For-
schungsdirektor zum Ausdruck gebracht, der
schildert, welche Phantasien und Kommenta-
re die enge Zusammenarbeit zwischen einer
mannlichen Leitungsperson und einer Mit-
arbeiterin ausgeldst hat:

»- - - der halbe Laden redete sich den Mund fusselig,
was der Miiller mit der Frau Hentrich machte, wenn
die zwei Stunden allein im Zimmer waren, ja, was die
machten . .. Die Frage hitte man sich naturgemafd bei
einem Mann nie gestellt (Die Namen wurden von der
Verf. geandert).I1?

Entgegen geldufiger Annahmen, Frauen
konnten aus der vermeintlichen Schwiche der
Minner gegentiber dem weiblichen Ge-
schlecht einen Vorteil ziehen, diirfte das Wis-
sen beider Geschlechtsgruppen um solche In-
terpretationsmoglichkeiten in der Regel eher
zur Vermeidung einer allzu engen Zusam-
menarbeit und Forderung fiihren.

Das Konstrukt der idealen Fiihrungskraft

Die dritte Variante der Dominanz von Minn-
lichkeit, bei Collinson und Hearn als Unter-
nehmertum bzw. ,entrepreneuralism“I?® be-
zeichnet, findet sich in der Wirtschaft vor
allem im Konstrukt der idealen Fiibrungs-
kraft12! Kaum anderswo finden sich so deutli-
che Parallelen zwischen den gemeinhin als ,,ty-
pisch minnlich® geltenden Eigenschaften und
dem Anforderungsprofil einer Stelle wie hier.

I'8 Vgl. bspw. Su Maddock/Di Parkin, Gender Cultu-
res. Women’s Choices and Strategies at Work, in: Wo-
men in Management Review, 8 (1993) 2, S. 3-9, sowie
Deborah Kerfoot/David Knights, Management, Mas-
culinity and Manipulation: From Paternalism to Cor-
porate Strategy in Financial Services in Britain, in:
Journal of Management Studies, 30 (1993) 4, S. 659—
677.

1" H. Matthies (Anm. 10), S. 160.

12 D. Collinson/]. Hearn (Anm. 9).

12! Vgl. hierzu auch Silvia Wilz, Organisation und Ge-
schlecht. Strukturelle Bindungen und kontingente
Kopplungen, Opladen 2002, S. 199 ff.
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Gesucht werden Leute, die ,die Armel auf-
krempeln® und ,das Ganze voran ziehen®, die
mobil sind, die Opfer gegentiber privaten In-
teressen aufbringen, und die die Unteilbarkeit
der Fihrung als ehernes Gesetz anerkennen.
Ahnlich dominiert in der akademischen Welt
das Idealbild eines Wissenschaftlers, der seine
Titigkeit als Lebensform begreift und sich mit
Haut und Haar der Wissenschaft verschrieben
hat. In beiden Bildern sind Fithrungscharakter
und Minnlichkeit eng miteinander verkoppelt.
Denn die ihnen zugrunde liegenden Vorstel-
lungen passen weder zu der im tradierten Ge-
schlechterbild den Frauen im Reproduktions-
bereich zugewiesenen Rolle, noch decken sie
sich mit dem Klischee der unentschlossenen
und immobilen Frau. Frauen mit Fithrungs-
ambitionen haben vor diesem Hintergrund
gleichsam den Beweis zu erbringen, dass sie
nicht dem tradierten Bild entsprechen, das
threm Geschlecht gegeniiber gemeinhin be-
steht. Zugleich diirfen sie aber auch nicht zu
sehr aus der ihnen zugewiesenen Rolle fallen,
um noch integrationsfahig zu erscheinen.

,»Wenn ich in diese Domine einbrechen will,
muss ich mich verhalten wie Manner

Auf welch schmalem Grat Frauen unter die-
sen Umstinden jonglieren missen, zeigt die
Auflerung eines Forschungsmanagers, der
folgende Verhaltensanforderungen an Frauen
formuliert:

,Wenn ich in diese Domine einbrechen will, muss ich
mich so verhalten wie Minner, das tut mir nun mal leid.
(. . .) Ich kann nicht verlangen, dass die Regeln gedndert
werden, weil ich eine Frau bin. Genauso umgekehrt
wire es wohl ein Ding, wenn man von mir oder wiirde
ich es natiirlich fir falsch empfinden, wenn man die Re-
geln Miannern gemafd anpasst. Das geht eben nicht. (. . .)
Sondern es muss gehen tiber die gleichen Kriterien, und
fiir die Ersten ist das hart. Das ist so, dem Ersten der
Tod, dem Zweiten die Not, dem Dritten das Brot. (. . .)
Aber es geht nicht anders, als dass erst mal einige diese
Not auf sich nehmen und da sich durchsetzen, und
zwar eben nicht als minnlicher Mann oder als mannli-
che Frau, sondern wirklich als Frau mit ithren ganzen
Fihigkeiten und auch zum Teil groflen Vorziigen“ (Ex-
perte B, Forschungsmanagement).12

Frauen konnen sich mit Blick auf eine
Fiihrungsposition also im Prinzip nie kor-

12 H. Matthies (Anm. 10), S. 84.
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rekt verhalten. Handeln sie gemiaf§ dem Bild,
das Minner iblicherweise von Frauen
haben, sind sie zu zuriickhaltend und ent-
sprechen damit nicht den Anforderungen,
die fiir Fihrungskrifte gelten. Gehen sie
selbstbewusst und offensiv vor, dann gelten
sie als ,minnlicher Mann® oder — wie es in
dem Fallbeispiel andere Gesprichspartner
formulieren — als ,undiplomatisch“: als zu
sehr auf die Karriere fixiert. ,, They are dam-
ned if they do and damned if they don’t®,
bringen Mary E. Logan und Helen Huntley
diese kaum zu erfiillenden Anforderungen
auf den Punkt.?> Die Frauenforscherin Bar-
bara Gutek hat vor diesem Hintergrund
schon frihzeitig die These vom ,sexual
spillover® der Frauen aufgestellt?* Diese
These besagt, dass Frauen aufgrund ihres
Geschlechts immer in einer doppelten und
zugleich widerspriichlichen Weise in den
Blick genommen werden: einerseits auf der
Folie stereotyper Frauenbilder, andererseits
als entsexualisierte Arbeitskraft. Fur die
Richtigkeit dieser These spricht auch die
Wahrnehmung und Deutung der Karriere
einer Mitarbeiterin unter ihren Kolleginnen
und Kollegen in dem bereits oben bemiihten
Industrieforschungsunternehmen. Diese Mit-
arbeiterin hatte es nicht nur vergleichsweise
frihzeitig geschafft, zur Abteilungsleiterin
aufzusteigen und damit auf eine von Min-
nern dominierte Fihrungsebene vorzudrin-
gen, sondern ihr beruflicher Erfolg wurde
im Unternehmen auch mit grofler Aufmerk-
samkeit bedacht. In den Interviews wurde
das Beispiel wiederholt angesprochen und
kommentiert, wihrend die ihnlich verlau-
fene Karriere eines minnlichen Kollegen
keinerlei Erwihnung fand. Fir die Fuh-
rungskrifte dient die Karriere der Mitarbei-
terin beispielsweise als Beleg dafiir, dass das
Unternehmen ,Mut“ habe, Frauen zu for-
dern, und dass qualifizierte Mitarbeiterinnen
durchaus faire Aufstiegschancen hitten. Von
den Kollegen und Kolleginnen wird der Fall
dagegen als Beispiel fiir eine berufliche Ent-
wicklung dargestellt, die sich nicht aufgrund
von Fahigkeiten und Leistungen vollzogen

12 Mary Ellen Logan/Helen Huntley, Gender and
Power in the Research Process, in: Women’s Studies
International Forum, 24 (2002) 6, S. 633.

I2* Barbara A. Gutek, Sexuality in the Workplace: Key
Issues in Social Research and Organizational Practice,
in: Jeff Hearn/Deborah L. Sheppard/Peta Tancred-
Sheriff/Gibson Burrell (Hrsg.), The Sexuality of Or-
ganization, London u.a. 1992, S. 56-70.



habe, sondern aus politischen Griinden. Be-
sonders prignant bringt dies eine Mitarbeite-
rin zum Ausdruck, als sie ihr Unbehagen ge-
geniiber der Chancengleichheitspolitik des
Unternehmens duflert:

»lch halte es fiir unehrlich, (...) dass in unserem Be-
reich im letzten Jahr eine Abteilungsleiterin ernannt
wurde, die — sicherlich, ich will ihrer Qualifikation
nichts absprechen, aber es gibt andere Leute, die wiren
genauso qualifiziert gewesen oder vielleicht noch bes-
ser, wo ich das Geftihl hatte, dass sie jetzt ernannt
wurde zum einen als Beispiel, ,wir fordern junge Mitar-
beiter?, weil sie war noch nicht so ewig lang dabei, und
zum zweiten als Beispiel, ,wir fordern auch Frauen
und deswegen nehmen wir jetzt mal in die Abteilungs-
leiterriege eine Frau auf, und ich eben das Gefiihl inzwi-
schen habe, dass sie dort nicht gleichwertig anerkannt
ist, in der Runde (. . .), sondern dort eben mehr so den
Sekretirinnenjob hat und so ein bisschen auch so, na ja,
wir brauchen halt eine Frau hier drin und dann nutzen
wir das und, also dass sie nicht wirklich jetzt in dersel-
ben Stellung ist wie ihre Kollegen.“ (Frau Tobis).I12>

Ob die geduflerten Zweifel an der fachli-
chen Qualifikation der besagten Kollegin be-
rechtigt sind, kann hier nicht beurteilt wer-
den. Wohl aber lisst sich aus den Darstellun-
gen dieses Falls, fiir den das erwihnte Zitat
nur stellvertretend steht, rekonstruieren, dass
auf die Karriere einer Frau nicht mit den glei-
chen Augen geschaut wird wie auf die Kar-
riere eines Mannes.1?6 Was Dirk Baecker fir
Spitzenpositionen konstatiert, setzt diesem
Fallbeispiel zufolge offensichtlich schon auf
mittlerer Filhrungsebene ein: Frauen werden
onur als Zufille, Unfille oder Musterfille
an der Spitze ertragen“l?’ — und zwar von
beiden Geschlechtern. Die Ursachen dafiir
mogen zum einen in einer latenten Abwer-
tung des Arbeitsvermogens von Frauen lie-
gen, vor dessen Hintergrund ihnen auch ein
geringeres Zutrauen in ihre Leistungsfihig-
keit entgegengebracht wird. Zum anderen
kommt in dieser Sichtweise die kulturelle Er-
fahrung mannlicher Dominanz zum Aus-

druck, die sich in das Gedichtnis der Subjekte

125 Vgl. H. Matthies (Anm. 10), S. 59.

126 Zu dhnlichen Ergebnissen kommt Julia Evetts in
einer Studie zu Naturwissenschaftlerinnen und In-
genieurinnen. Vgl. Julia Evetts, Gender and Career in
Science and Engineering, London 1996, S. 72 .

|77 Dirk Baecker, Minner und Frauen im Netzwerk der
Hierarchie, in: Ursula Pasero/Christine Weinbach
(Hrsg.), Frauen, Minner, Gender Trouble. System-
theoretische Essays. Frankfurt/M. 2003, S. 132.

als Normalzustand eingeschrieben hat und
deren Wahrnehmungs- und Deutungsmuster
strukturiert. Denn wenn es traditionell eher
unwahrscheinlich war (und ist), dass eine
Frau in der Hierarchie gleich schnell aufsteigt
wie ein Mann, liegt es nahe, eine empirische
Falsifizierung dieses Wissensbestands als po-
sitive Diskriminierung zu sehen:12® Nicht weil
eine Mitarbeiterin ebenso gut oder besser ge-
eignet ist als die minnlichen Konkurrenten,
so das entsprechende Deutungsmuster,
schafft sie den betrieblichen Aufstieg, son-
dern weil sie bevorzugt behandelt wird, aus
welchen Griinden auch immer.

Betrachtet man die eingangs erwihnte
Beobachtung des ,,Frauen-wollen-nicht“ vor
diesem Hintergrund, lasst sich das Phinomen
auch als Resultat dieses anderen Blicks deu-
ten, mit dem Frauen im Erwerbsbereich gese-
hen werden. Das zuweilen zogerliche Kar-
riereverhalten von Frauen konnte dann als
eine Vermeidungsstrategie gegeniiber den
Zuschreibungen einer minnlich dominierten
Arbeitskultur gelesen werden, denen Frauen
im Falle ambitionierten Karrierehandelns aus-
gesetzt sind.

Wandel in Sicht?

Die Beobachtungen zeigen jedenfalls: Frauen
werden im Erwerbsbereich mit Barrieren
konfrontiert, die weit mehr umfassen als Vor-
urteile gegentiber Frauen in Fithrungspositio-
nen. Es geht um kulturelle Grenzziehungen,
bei denen Geschlecht sich als ein zentrales
Merkmal dieser Differenzierungen erweist.
Dabei muss es sich keineswegs um gezielte
Strategien von Minnern handeln, die be-
stchende Hierarchie zwischen den Ge-
schlechtern aufrechtzuerhalten. Oftmals sind
die Barrieren auch das Ergebnis von Routinen
oder unreflektierten Handlungsweisen. Die
Abwertung von Frauen geschieht dabei meist
unbewusst und ungeplant, und vielfach sogar
in Koexistenz mit der wohlwollenden Ab-
sicht, Frauen gleichberechtigt und fair zu be-
handeln. Dieses mag paradox erscheinen, lisst
sich aber mit dem wissenssoziologischen Pha-
nomen erkliren, dass neues Wissen stets den

12 Vgl. Stefan Hirschauer, Wozu ,Gender Studies‘?
Geschlechtsdifferenzierungsforschung zwischen poli-
tischem Populismus und naturwissenschaftlicher
Konkurrenz, in: Soziale Welt, 2004, Jg. 54, Heft 4,
S.461-482.
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Filter des bereits Gewussten durchliuft. Es
muss sich in diesem Deutungsrahmen erst
,»als sinnhaft erweisen, um als relevant identi-
fiziert und akzeptiert zu werden“.1? Dies
macht kulturellen Wandel so schwerfillig.

Bestehen dennoch Chancen auf eine Verin-
derung? Einige Gleichstellungspolitikerinnen
und -politiker und Geschlechterforscherin-
nen und Geschlechterforscher setzen in die-
sem Zusammenhang grofle Hoffnungen auf
das Konzept des ,Diversity Management®.
Die Forderung einer Kultur der Vielfalt, in
der anstelle der Idealisierung eines uniformen
Mitarbeitertyps komplementire personliche
Stile und Eigenschaften — auch auf der Ebene
von Fihrungskriften — zugelassen werden
und Anerkennung finden, so die Annahme,
konnte die Dominanz maskuliner Kulturen
aufbrechen. Zumindest in der modernen Ma-
nagementliteratur wird eine solche ,requisit
variety“I* als wichtige Innovationsressource
fir das Unternehmen hervorgehoben. Diver-
sitit unter den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, so die Lehrmeinung, verbessere die
Voraussetzungen fur Innovationen, da so die
unterschiedlichsten Talente und Hintergrin-
de in den Prozess der Generierung von neuen
Ideen und praktikablen Losungen einge-
bracht werden koénnten. Dagegen gelten
Gleichheit und Uniformitit, durch die zu-
mindest in Teilen auch dominierende Min-
nerkulturen charakterisiert werden konnen,
mittlerweile als kreativitits- und innovations-
hemmend. Immerhin: Im Innovationsindex
des DIW, der dieses Jahr erstmalig auch die
Einstellung zur Partizipation von Frauen be-
rucksichtigt, wird nicht nur ein deutlicher
Zusammenhang zwischen der Ausprigung
minnlicher Kulturen und den Erwerbschan-
cen von Frauen aufgedeckt. Der Index zeigt
auch, dass Linder mit vergleichsweise positi-
ven Einstellungen zur Partizipation von
Frauen die innovativeren sind.I3! Deutschland

|22 Helmut Wiesenthal, Konventionelles und unkon-
ventionelles Organisationslernen: Literaturreport und
Ergianzungsvorschlag, in: Zeitschrift fur Soziologie, 24
(1995) 2, S. 150.

1?0 Tkujiro Nonaka/Hirotaka Takeuchi, Die Organisa-
tion des Wissens: Wie japanische Unternehmen eine
brachliegende Ressource nutzbar machen, Frankfurt/
M.-New York 1997.

I*! Die Daten stammen aus dem World Values Survey,
einer weltweit durchgefiihrten Bevolkerungsbefragung
zu Werten. Gemessen werden die Einstellungen zur
Partizipation an den Anteilen der Befragten, die fol-
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erreicht in diesem Index bei der Beteiligung
von Frauen an Innovationsprozessen ledig-
lich Platz elf (von 17 fithrenden Industrielin-
dern) und bei den Einstellungen zu Partizipa-
tion sogar nur Platz zwolf.

Gleichwohl ist vor allzu hohen Erwartun-
gen gegeniber dem Diversity Management
zu warnen. ,, Most mainstream approaches to
international and transnational management,
that one might are centrally about diversiry,
are silent on conceptualizing men*, konstatie-
ren etwa die Management- und kritischen
Mainnerforscher Jeff Hearn und David Col-
linson auf der Basis neuer Untersuchungen.|?2
Ohne eine akzentuierte politische Forderung
der Chancengleichheit von Frauen auf allen
hierarchischen Ebenen bleibt der gleichstel-
lungspolitische Fortschritt vermutlich auch
im Rahmen von Diversity Management-Kon-
zepten eine Schnecke. Ob das im August ver-
abschiedete neue Gleichstellungsgesetz, das
die Antidiskriminierungsrichtlinien der EU
in deutsches Recht gegossen hat, die Schnecke
auf Trab bringen konnte, ist ebenso fraglich.

Das Gesetz folgt auch dem Diversity-An-
satz und will es allen gesellschaftlichen Grup-
pen gleichermaflen recht machen. Damit ist
es jedoch ahistorisch. Es verkennt den Tat-
bestand, dass die Asymmetrie zwischen den
Geschlechtern lingst Struktur geworden ist
und sich nur durch strukturelle Gegenmaf3-
nahmen wie eine gezielte Forderung von
Frauen — etwa durch Quotenregelungen —
aufbrechen lisst. Eine solche Politik wire im
Sinne dieses Gesetzes jedoch als Benachteili-
gung von Minnern auszulegen und somit ein
RechtsverstofS. Abgesehen von dem biirokra-
tischen Aufwand, den das Gesetz vermutlich
auslosen wird, kann man da nur ausrufen:
,Minnerbiindnisse, vor diesem Gleichstel-
lungsgesetz misst ihr euch nicht fiirchten.”

gende Aussagen ablehnen: (1) ,Minner haben bei Ar-
beitsplatzmangel eher ein Anrecht auf einen Arbeits-
platz als Frauen® und (2) ,,Vorschulkinder leiden, wenn
ihre Miitter berufstatig sind“. Vgl. Heike Belitz/Tanja
Kirn, Zu wenig Frauen und Forschung und Innova-
tion, in: Wochenbericht des DIW, Berlin Nr. 45/2006,
S. 643-648.

12 Jeff Hearn/David Collinson, Men, Masculinities
and Workplace Diversity/Diversion, Power, Intersec-
tions and Contradictions, in: Alison M. Konrad/Push-
kala Prasad/Judith K. Pringle (Hrsg.), Handbook of
Workplace Diversity, London 2006, S. 311.
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Familiengriindung und Beruf ~ APuZ 72007

Christian Schmatt
Familiengriindung und Erwerbstitigkeit im Lebenslauf

Der Beitrag beleuchtet die enge zeitliche Koppelung von Familiengriindungs-
phase und Erwerb im Lebenslauf sowie die Konsequenzen fiir das Geburtenver-
halten. Niher betrachtet wird hierbei die Bedeutung traditioneller Geschlechter-
rollen sowie deren Reproduktion durch sozialstaatliche Institutionen.

Manfred Spieker
Mehr Kinder oder mehr Erwerbstitige?

Das derzeit favorisierte Ziel staatlicher Betreuungseinrichtungen macht die Fa-
milienpolitik zum Instrument der Arbeitsmarktpolitik. Das Elterngeld privile-
giert die erwerbstitige Mutter. Die Fragen nach dem Wohl des Kindes und den
Bedingungen des in der Familie gebildeten Humanvermogens werden tabuisiert.

Kathrin Walther - Barbara Schaeffer-Hegel
Karriere mit Kindern?!

Kinder und Karriere kénnen sich gut erginzen — Miitter in Fithrungspositionen
sind ein Gewinn fiir Unternehmen. Das zeigen die Ergebnisse der Studie
»Karrierek(n)ick Kinder“. Untersucht wurden Erfolgsfaktoren, Erfahrungen und
Ressourcen von Frauen in hohen Fithrungspositionen in der Privatwirtschaft.

Angelika Koch
Teilzeit in Fithrungspositionen fiir Beschiftigte mit Kindern

Es werden empirische Forschungsergebnisse zur Umsetzung von Teilzeitansprii-
chen in der betrieblichen Praxis bei hochqualifizierten Beschiftigten in Fiih-
rungspositionen prasentiert. Dargelegt werden Ergebnisse einer qualitativen Be-
fragung von Personalverantwortlichen des mittleren und oberen Managements.

Peter Doge

Minner — auf dem Weg zu aktiver Vaterschaft?

Warum werden Minner Viter bzw. warum haben sie keine Kinder? Wie leben
Mainner Vaterschaft? Was wiinschen sich aktive Viter und auf welche Weise kon-

nen Viter unterstiitzt werden? Der Beitrag gibt eine Antwort auf diese Fragen
und skizziert Ansitze einer Viterpolitik im Sinne des Managing Diversity.

Hildegard Matthies
Minnerkultur bremst weibliche Karrieren

Die Erwerbschancen von Frauen sind durch kulturelle Grenzziehungen struktu-
riert; dabei stellt das Geschlecht ein zentrales Differenzierungsmerkmal dar. Do-
minierende Mannlichkeitsbilder und darauf aufbauende Erwartungsstrukturen
und Routinen fihren zu einer Abwertung und Ausgrenzung von Frauen.



