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Trotz mafigeblicher Verbesserungen der institutionellen Rahmenbedingungen und Moderni-
sierung kultureller Rollenbilder ist die Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit zwischen
Miittern und Véitern in Deutschland noch immer sehr ungleich verteilt: Nach wie vor sind es Miit-
ter, die den Grofdteil der Familien- und Hausarbeit ibernehmen; sie arbeiten mehrheitlich in Teilzeit
und sind deutlich langer in Elternzeit als Véter. Viter hingegen reduzieren ihre Arbeitszeiten auf-
grund familidrer Verpflichtungen bislang selten und steigen nach der Geburt eines Kindes - wenn
tberhaupt - nur kurz aus dem Erwerbsleben aus, obwohl sie gern mehr Zeit fiir ihre Familie hitten.!

Diese Ungleichverteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit triagt wesentlich zu den nach wie
vor bestehenden Arbeitsmarktungleichheiten zwischen den Geschlechtern bei. Sie fiihrt

zu Gehaltsunterschieden, der Unterreprisentation von Frauen in Fiihrungspositionen und einer
erheblichen Rentenliicke.? Eine egalitarere Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit ist aber
nicht nur aus Gleichstellungsgriinden relevant. Das Thema Vereinbarkeit gewinnt auch aufgrund
des sich abzeichnenden Fachkriftemangels bei Unternehmen und Arbeitnehmervertretungen
mehr Bedeutung.? Okonomischer Erfolg und Zufriedenheit in der Belegschaft lassen sich nur errei-
chen, wenn Familie und Beruf sowohl fiir Frauen als auch fir Manner miteinander vereinbar sind.*

Wie kann Vereinbarkeit von Beruf und Familie gelingen - und zwar sowohl bei Frauen als auch
bei Mdnnern? Die Arbeitsteilung von Paaren entscheidet sich nicht nur innerhalb der Familie.
Unternehmen setzen die Rahmenbedingungen fiir die Realisierung von Arbeits- und Auszeit-
wiinschen und tragen somit auch Verantwortung fiir Konsequenzen, die Erwerbsunterbre-
chungen und Arbeitszeitreduzierungen fiir das berufliche Fortkommen von Miittern und
Vitern haben. Ziel des Forschungsprojektes ,Betriebliche Gelingensbedingungen einer part-
nerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit” war es daher, zu untersuchen,
unter welchen Bedingungen sich Miitter und Viter Erwerbs- und Familienarbeit ausgewogen
aufteilen. Basierend auf Analysen der eigens fiir dieses Projekt erhobenen qualitativen und
quantitativen Daten konnten erstmals folgende Forschungsfragen beantwortet werden:

1. Welche Rolle spielen strukturelle und kulturelle Faktoren in Betrieben fiir gewiinschte
und realisierte Arbeits- und Auszeiten? Unter welchen Bedingungen teilen Miitter und
Viter Erwerbsarbeit egalitar auf?

1 Forsa(2013): Meinungen und Einstellungen der Viter in Deutschland. Forsa. Gesellschaft fiir Sozialforschung.
Berlin.

2 Hipp, Lena; Leuze, Katrin (2015): Institutionelle Determinanten einer partnerschaftlichen Aufteilung von
Erwerbsarbeit in Europa und den USA. In: Kélner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie 67 (4),
S.659-684. Allmendinger, J.; Kelle, N.; von den Driesch, E. (2015): Partnerschaftliche Lebensmodelle als Grundla-
ge 6konomischer Unabhéingigkeit der Frauen in Ost- und Westdeutschland. In: Hartung, J.; Mohr, L.; Richter, F.
(Hg.): 50 Jahre Deutsche Einheit. Weiter denken - zusammen wachsen. Dietz Verlag, Bonn.

3 IG Metall (2013): Arbeit: sicher und fair! Die Befragung. Ergebnisse, Zahlen, Fakten. Hg. v. IG Metall Vorstand.
Frankfurt am Main. Institut der deutschen Wirtschaft Kéln (2013): Unternehmensmonitor: Familienfreundlich-
keit 2013. Hg. v. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Berlin.

4 Schneider, Helmut; Gerlach, Irene; Juncke, David; Krieger, John (2012): Betriebswirtschaftliche Effekte einer fami-
lienbewussten Personalpolitik. In: Irene Gerlach und Helmut Schneider (Hg.): Betriebliche Familienpolitik.
Kontexte, Messungen und Effekte. Wiesbaden: Springer.
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2. Welche betrieblichen Reaktionen und beruflichen Folgen erwarten Miitter und Vater jeweils,
wenn sie ihre Arbeits- und Auszeiten einer egalitdren Arbeitsteilung entsprechend anpassen
wirden? Welche Erfahrungen haben Miitter und Viter in egalitiren Modellen gemacht?

3. Wie stellen sich Miitter und Viter ,partnerschaftliche Arbeitsteilung vor? Welche Arbeits-
zeitarrangements wiinschen sie sich fiir ihre Partnerschaft?

4.In welchem Mafe konnen staatliche Rahmenbedingungen wie Elterngeld, ElterngeldPlus,

Familienarbeitszeit und befristete Teilzeit ein Turoffner fir eine partnerschaftliche
Arbeitsteilung sein und inwiefern kénnen sie helfen, betriebliche Hiirden abzubauen?

Die diesem Projekt zugrunde liegenden 51 qualitativen Interviews mit Eltern kleiner Kinder
wurden zwischen 2014 und 2015 gefiihrt. Die verwendeten quantitativen Daten wurden 2015
gemeinsam vom Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB) und dem Markt-
und Sozialforschungsinstitut infas als Zusatzerhebung der vom Deutschen Jugendinstitut (DJI)
durchgefiihrten Befragung ,Aufwachsen in Deutschland: Alltagswelten (AID:A II)“ erhoben.
Im Rahmen dieser Befragung wurden mehr als 1.700 zusammenlebende Miitter und Viter mit
Kindern unter 13 Jahren telefonisch befragt.

Die fiinf zentralen Ergebnisse der Studie lassen sich folgendermafien zusammenfassen:

Eltern kleiner Kinder - insbesondere Viter - wiinschen sich eine egalitirere Aufteilung von
Erwerbsarbeits- und Elternzeiten.

Sie haben ein dynamisches Verstindnis von Partnerschaftlichkeit und ihnen liegt viel daran,
die Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit immer wieder zu tiberdenken und sie an
verianderte Situationen anzupassen.

Jedoch beschrianken insbesondere finanzielle M6glichkeiten und betriebliche Rahmenbe-
dingungen die Umsetzung einer egalitireren Arbeitsteilung.

Eine egalitdre Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeitszeiten ist dann eher moglich,
wenn Eltern in Betrieben arbeiten, die Familienfreundlichkeit mit Gleichstellungszielen
verbinden (also beispielsweise familienpolitische Angebote fiir alle Beschiftigten gelten und
Angebote nicht ,nur” fiir Frauen sind). Derzeit arbeitet rund ein Fiinftel der Eltern kleiner
Kinder in Deutschland in solchen Betrieben. Dieser Betriebstypus findet sich bei Beschéftig-
ten aller Qualifikationsniveaus und in allen Wirtschaftszweigen wieder (besonders haufig
jedoch im Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen sowie in der 6ffentlichen Verwaltung).
Das macht deutlich, dass es also insbesondere der betriebliche Gestaltungswille zu sein
scheint, der gute Vereinbarkeit moglich macht.

Gute Rahmenbedingungen wiederum lohnen sich auch aus unternehmerischer Sicht. Denn
sie gehen seltener mit Zeitkonflikten, h6herer betrieblicher Verbundenheit und weniger
Kindigungsabsichten einher.

Diese und andere Ergebnisse werden im Folgenden detaillierter beschrieben. Zusatzlich zu
dieser Kurzfassung der Studienergebnisse sind ausfiihrlichere Analysen und Beschreibungen
als WZB Discussion Paper verfiigbar.’

5 Bernhardt, Janine; Hipp, Lena; Allmendinger, Jutta (2016): Warum nicht fifty-fifty? Betriebliche Rahmenbedin-
gungen der Aufteilung von Erwerbs- und Firsorgearbeit in Paarfamilien. WZB Discussion Paper, abrufbar unter:
https://www.wzb.eu/de/publikationen/discussion-papers


https://www.wzb.eu/de/publikationen/discussion-papers
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Die Auswertungen der telefonischen Paarbefragung zeigen, dass sich insgesamt gut jede dritte
Mutter und vier von zehn Vitern eine (annéhernd) egalitare Aufteilung der Erwerbsarbeit
winschen (Abbildung 1). Die grofte Mehrheit der Paare mit egalitiren Erwerbsmodellen (beide
Vollzeit, beide Teilzeit) mochte auch in Zukunft eine egalitare Aufteilung beibehalten. Auch die
Mehrheit der Paare mit einem weiblichen Haupt- oder Alleinverdienermodell wiinscht sich
eine ausgewogene Aufteilung der Erwerbsarbeitszeiten.

Die durchschnittliche Wunscharbeitszeit von Vitern kleiner Kinder liegt derzeit bei rund

35 Wochenstunden; Vollzeit arbeitende Vater geben rund 36 Wochenstunden als Wunsch-
arbeitszeit an. Gibe es ein Riickkehrrecht auf einen Vollzeitarbeitsplatz — 4hnlich wie der bereits
heute existierende Rechtsanspruch auf einen Teilzeitarbeitsplatz® -, so wiirden diese Viter im
Schnitt etwas weniger als 34 Wochenstunden arbeiten wollen; Viter, die derzeit Vollzeit erwerbs-
tatig sind, geben im Schnitt ebenfalls 34 Wochenarbeitsstunden als Wunscharbeitszeit an. Fiir
die gewiinschte Arbeitszeit von Miittern scheint insbesondere die Verfiigbarkeit guter Betreu-
ungsmoglichkeiten relevant zu sein. Die durchschnittliche Wunscharbeitszeit aller Miitter -
auch der aktuell nicht erwerbstatigen - liegt derzeit bei rund 23 Wochenarbeitsstunden. Stiinde
jedoch eine qualitativ hochwertige und bezahlbare Kinderbetreuung zur Verfligung, so wiirden
sich Miitter im Schnitt eine Erwerbstitigkeit von rund 25 Stunden pro Woche wiinschen.

6 Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2016): Teilzeit. Alles, was Recht ist. Rechtliche Rahmenbedingungen
fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Berlin, BMAS. https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/
PDF-Publikationen/a263-teilzeit-alles-was-recht-ist.pdf?__blob=publicationFile.


https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/PDF-Publikationen/a263-teilzeit-alles-was-recht-ist.pdf?__blob=publicationFile
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Abbildung 1: Wunsch nach (annihernd) egalitirer Aufteilung des Erwerbsumfangs (+/- 5 Wochenstunden)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten; Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit,
TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/ Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Vollzeit,
VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater nicht erwerbstitig (die Konstellationen ,weibliche Haupterndhrerin“und
,weibliche Alleinverdienerin“wurden aufgrund geringer Fallzahlen zusammengefasst)

Insgesamt mochte rund jede fiinfte Mutter und jeder vierte Vater, dass beide Elternteile jeweils
zwischen 28 und 36 Stunden pro Woche arbeiten (Abbildung 2). Allerdings gibt es erhebliche
Unterschiede nach Erwerbskonstellation und Geschlecht: Mit Anteilen von tiber 50 Prozent ist
der Wunsch nach einer Wochenarbeitszeit beider Partner zwischen 28 und 36 Stunden am hiu-
figsten unter Vollzeit arbeitenden Miittern verbreitet. Unter den Teilzeit arbeitenden Miittern
variiert der Anteil mit dem Erwerbsstatus des Partners. In Teilzeit/Teilzeit-Konstellationen
winscht sich ein dhnlich hoher Anteil von Mittern und Vitern (rund 35 Prozent) eine Wochen-
arbeitszeit zwischen 28 und 36 Stunden fiir beide. In mannlichen Hauptverdienerkonstellationen
winschen sich immer noch drei von zehn Vitern und lediglich halb so viele Mtter (15 Prozent)
eine Wochenarbeitszeit zwischen 28 und 36 Stunden fiir beide. In Alleinverdienerkonstellationen
sind egalitire Erwerbswiinsche innerhalb dieses Korridors am seltensten verbreitet. Vereinfacht
gesagt: Je traditioneller die aktuelle Aufteilung, desto weniger konnen sich Paare egalitéire
Erwerbsarbeitszeiten im Umfang von jeweils 28 bis 36 Wochenstunden vorstellen.
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Abbildung 2: Wunsch nach (annihernd) egalitirer Aufteilung des Erwerbsumfangs zwischen 28 und
36 Wochenstunden
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.756, gewichtete Daten; Erwerbskonstellationen: VZ/VZ = beide Vollzeit,
TZ/TZ = beide Teilzeit, TZ/VZ = Mutter Teilzeit/ Vater Vollzeit, NE/VZ = Mutter nicht erwerbstdtig/ Vater Vollzeit,
VZ/TZ, NE = Mutter Vollzeit/ Vater nicht erwerbstitig (die Konstellationen ,weibliche Haupterndhrerin®“und
,weibliche Alleinverdienerin“wurden aufgrund geringer Fallzahlen zusammengefasst)

Auch bei der Inanspruchnahme von Elternzeit fallen Wunsch und Wirklichkeit vor allem bei
Vitern auseinander. Wahrend Miitter tendenziell die Elternzeit in Anspruch nehmen, die sie
sich wiinschen, nehmen Viter entweder iiberhaupt keine Elternzeit (obwohl sie gerne moéch-
ten) oder deutlich kiirzer als gewiinscht. Wiahrend rund 83 Prozent der Viter von Kindern,
die nach 2006 geboren sind, hochstens zwei Monate Elternzeit fiir ihr jiingstes Kind genom-
men haben, gibt gut die Hilfte dieser Viter eine Wunschdauer von mindestens drei Monaten
an (Abbildung 3). Auch hier sind es in erster Linie wieder finanzielle und betriebliche Griinde,
die Elternzeiten bzw. lingeren Elternzeiten von Vitern entgegenstehen (siehe Seite 16 ff.).
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Abbildung 3: Tatsachliche und gewiinschte Elternzeitdauer von Vitern mit Kindern, die 2007 oder spater
geboren sind
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Quelle: Telefonische Paarbefragung; N (tatsdchliche Dauer) = 613; N (Wunschdauer) = 603, gewichtete Daten

Anmerkung: Das Analysesample umfasst Eltern, deren jiingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist und von
denen zumindest ein Partner einer abhdngigen Beschdftigung nachgeht. Eingeschlossen sind sowohl Eltern, die fiir
ihr jiingstes Kind Elternzeit genommen haben, die zum Zeitpunkt der Befragung in Elternzeit oder Mutterschutz
sind, die keine Elternzeit genommen haben oder nehmen mdéchten, als auch Eltern, die planen, fiir ihr jiingstes Kind
Elternzeit zu beanspruchen. Diese Samplezusammensetzung erkldrt Unterschiede zu anderen Statistiken.

Auf die Frage, ob sie im Nachhinein etwas anders machen wiirden, wenn das Elterngeld auf-
grund verdnderter politischer Rahmenbedingungen nur dann im vollen Umfang von 14 Mona-
ten ausbezahlt werden wiirde, wenn beide Elternteile jeweils mindestens vier Monate in Eltern-
zeit gingen, wiirden rund 82 Prozent der Véter und 71 Prozent der Miitter die Aufteilung der
Elternzeit indern wollen. Uber 40 Prozent der Viter und sechs Prozent der Miitter wiirden

genau diese vier Monate in Anspruch nehmen. Die verdnderten Elternzeitwiinsche angesichts
einer solchen, hypothetischen Ausdehnung der Partnermonate zeigen, wie relevant auch politi-
sche Rahmenbedingungen fir eine egalitdrere Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit sind.
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Die Auswertungen der qualitativen Paarinterviews zum Thema Partnerschaftlichkeit weisen
darauf hin, dass es fiir die befragten Paare selten darum geht, Erwerbs- und Familienarbeit zu
jedem Zeitpunkt 50 : 50 aufzuteilen. Gleichzeitig betonen Paare in unterschiedlichen Erwerbs-
konstellationen, dass Partnerschaftlichkeit fiir sie auch nicht bedeutet, sich auf ein bestimmtes
Modell festzulegen, sondern die Arbeitsaufteilung regelmiafig neu zu verhandeln und dndern
zu konnen. Die wichtigsten Dimensionen einer partnerschaftlichen Arbeitsteilung sind in
Abbildung 4 stilisiert dargestellt.

Abbildung 4: Vier Dimensionen von Partnerschaftlichkeit in der Arbeitsteilung

Instrumentelle Unterstiitzung: Emotionale Unterstiitzung:
gegenseitige Hilfe, Verbundenheit, Verstandnis,
miteinander als Team funktionieren, Wertschdtzung,
gemeinsam Konflikte l6sen gemeinsame Erlebnisse
Fairness: Zeitliche Perspektive:
ausgewogene Arbeitsaufteilung, langfristiger Interessenausgleich,
Geben und Nehmen, Arbeitsaufteilung hinterfragen,
Kompromissbereitschaft regelmaRige Aushandlung,
Arbeitsaufteilung dndern

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews

Ein zentraler Aspekt von Partnerschaftlichkeit bezieht sich auf die Organisation des Familien-
alltags (instrumentelle Unterstiitzung). Partnerschaftlichkeit sei Arbeit, das gemeinsame Erledi-
gen von Aufgaben, die Organisation des Alltags im Team. Beide Partner miissen Verantwortung
tibernehmen und sich aufeinander verlassen kénnen. Neben der gemeinsamen Alltagsorgani-
sation priagen auch Beziehungsaspekte und gegenseitige Wertschitzung den Begriff der Part-
nerschaftlichkeit (emotionale Unterstiitzung). Die Partner sollen fiireinander da sein, nicht nur

im Sinne von fiireinander einspringen, sondern auch, um sich zusammen als Einheit zu fiithlen,
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Zeit miteinander zu verbringen u. A. Dariiber hinaus betonen Paare iiber verschiedene Erwerbs-
konstellationen hinweg das Bediirfnis nach Ausgewogenheit (Fairness). Partnerschaftlichkeit
setze eine hohe Kompromissbereitschaft beider Elternteile voraus und geht mit dem Wunsch
nach einer gleichberechtigten Aufteilung und einem fairen Interessenausgleich einher. Nur
vereinzelt bestehen beide Partner darauf, dass beide die gleichen Aufgaben in gleichem Maf
ibernehmen miissen. AuRerdem betonen die befragten Paare den langfristigen Interessenaus-
gleich (zeitliche Perspektive). Nicht alle Paare empfinden (im Riickblick) ihre Arbeitsteilung als
fair und zufriedenstellend. Einmal getroffene Erwerbsentscheidungen sollten nicht irreversi-
bel sein, sondern die Arbeitsteilung sollte den individuellen Wiinschen und Rahmenbedin-
gungen entsprechend regelmifig angepasst werden kénnen.
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Die Auswertungen der qualitativen Paarinterviews dokumentieren, dass egalitire Modelle
unterhalb der Normalarbeitszeit von 40 Stunden sowohl finanzielle als auch betriebliche
Spielrdume voraussetzen (Abbildung 5). Fehlen finanzielle Spielrdume, sind die Einkommens-
einbuflen, die mit einer Arbeitszeitreduzierung oder -umverteilung (ein Elternteil verkiirzt,
der andere verlangert) einhergehen, zu grof. Dies fiihrt bei einigen Paaren in Vollzeit/Vollzeit-
oder Vollzeit/Teilzeit-Konstellationen dazu, dass sie vorhandene betriebliche Arbeitszeitoptio-
nen nicht nutzen kénnen. Betriebliche Hindernisse, insbesondere die Sorge vor beruflichen
Nachteilen, kénnen wiederum dazu fiihren, dass Paare ihre finanziellen Spielrdiume fiir eine
Reduzierung oder Umverteilung der Arbeitszeiten nicht nutzen bzw. ihre aktuell egalitiren
Modelle infrage stellen und eine Riickkehr zu einer stirker spezialisierten Aufteilung erwégen.
Fir das berufliche Fortkommen mindestens eines Elternteils stellen sie ihren gemeinsamen
Wunsch nach einer egalitdren Aufteilung unterhalb der Normalarbeitszeit hintan.

Abbildung 5: Rahmenbedingungen egalitarer Arbeitsteilung von Paaren

~
Idealzustand: Betriebliche Barrieren
Paare kénnen ihre erschweren oder verhindern
Wiinsche umsetzen gewiinschte Aufteilung
2
g Konstellationen:
beide Teilzeit, beide Vollzeit,
o Konstellationen: Vollzeit/Teilzeit
§ beide Teilzeit, beide Vollzeit Keine oder nur 2-monatige
% beide (gleich) lange Elternzeit Elternzeit des Vaters
Qo
2 <
E Betriebliche Realisierungschancen fiir
2 Moglichkeiten gewiinschte Aufteilung
w konnen nicht stark eingeschrankt
c ausgeschopft werden
= Konstellationen:
beide Vollzeit, Vollzeit/Teilzeit
Konstellationen: »Klassische® Aufteilung der Eltern-
beide Vollzeit, Vollzeit/Teilzeit zeitmonate oder keine Eltern-
Beide Elternzeit zeit iber Mutterschutz hinaus
-
grol klein
I\ J

Y

Betriebliche Spielraume

Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews

Anmerkung: Die Ausfithrungen zur Aufteilung der Elterngeldmonate beziehen sich nur auf Eltern von Kindern,
die 2007 oder spdter geboren sind.
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Die Realisierung egalitiarer Aufteilungswiinsche hingt im Wesentlichen mit drei organisa-
tionalen Bedingungen in den Betrieben beider Elternteile zusammen (Abbildung 6):

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

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

3) Berufliche Entwicklungsperspektiven: Die Nutzung von Rechtsanspriichen und betrieb-

lichen Angeboten stellt keine Abweichung von der vorherrschenden Arbeitszeit- und
Geschlechterkultur im Arbeitsbereich dar.

Abbildung 6: Betriebliche Einflussfaktoren auf die Arbeitsteilung von Paaren
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Geltungsbereich

Vertretungsregelungen Arbeits-
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Ideal Worker Norm
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Quelle: 51 leitfadengestiitzte Paarinterviews

Die Auswertung der qualitativen Interviews zeigt: Egalitire Teilzeitmodelle scheinen eher
dann verbreitet zu sein, wenn die Arbeitszeitregelungen und -optionen in Betrieben formali-
siert und mit Gleichstellungszielen verkniipft sind und von Vorgesetzten glaubwiirdig kom-
muniziert oder gar vorgelebt werden. Zudem ist die Nutzung von Arbeitszeitoptionen auch
eine Frage der Arbeitsorganisation. Insbesondere eine geringe Personalbesetzung hat zur
Folge, dass Vertretungsregelungen nicht greifen und Beschiftigte Arbeits- und Auszeitoptio-
nen nicht nutzen kénnen, ohne den Arbeitsdruck fiir Kolleginnen und Kollegen zu erhéhen.
Familienpolitische Regelungen miissen deshalb sowohl in betrieblichen Abldufen als auch in
der Unternehmenskultur verankert sein.

Auch die telefonische Paarbefragung bestitigt, dass am hdufigsten finanzielle und betriebliche
Griinde gegen eine gewtinschte Verkiirzung des Erwerbsumfangs sprechen (Tabelle 1). Gut die
Halfte der Mitter und Viter gibt an, die Arbeitszeit aus finanziellen Griinden nicht zu reduzie-
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ren; fir vier von zehn Eltern spielen auch Renten- und Sozialversicherungsanspriiche eine
Rolle. Neben diesen finanziellen Aspekten fehlt es insbesondere Vitern an betrieblichen
Arbeitszeitoptionen und Unterstiitzung: Knapp jeder zweite Vater und knapp jede dritte Mut-
ter haben in ihren aktuellen Betrieben derzeit keine passende Stelle mit weniger Stunden in
Aussicht. Gut jeder dritte Vater gibt als Grund an, dass Teilzeit fiir Mdnner in ihrem Betrieb
uniiblich sei bzw. die oder der Vorgesetzte dagegen wire. Auch jede fiinfte Mutter gibt Vorbe-
halte seitens ihres bzw. ihrer Vorgesetzten als Grund an, fast ebenso hiufig wie den Wunsch,
das eigene berufliche Fortkommen nicht zu gefihrden. Die am hiufigsten genannten Griinde
gegen eine Verldngerung der Arbeitszeit weisen fir Viter auf schlechte Arbeitsbedingungen hin
(59 Prozent keine passende Stelle in Aussicht, 47 Prozent kein ausreichender finanzieller Nut-
zen, 33 Prozent keine Moglichkeiten, beruflich voranzukommen). Bei Miittern sprechen meist
Betreuungsaspekte gegen eine gewiinschte Verlaingerung der Arbeitszeit (65 Prozent Verlust
zeitlicher Flexibilitat, 58 Prozent Arbeitszeiten des Partners, 50 Prozent Wohlergehen der

Kinder).

Tabelle 1: Hiufige Griinde gegen eine gewiinschte Anderung des Erwerbsumfangs

Miitter

Griinde gegen gewiinschte Verringerung der Arbeitszeit

1. Finanzielle Griinde (52 %)

2. Renten- und Sozialversicherungsanspriiche (39 %)

3. Keine passende Stelle mit weniger Stunden in
Aussicht (30%)

4. Berufliches Fortkommen nicht gefahrden (21 %)

5. Vorgesetzte/-r dagegen (19 %)

Griinde gegen gewiinschte Erhdhung der Arbeitszeit

1. Weniger zeitliche Flexibilitat (65 %)

2. Arbeitszeiten des Partners (58 %)

3. Kinder wiirden darunter leiden (50 %)

4. Keine passende Stelle mit mehr Stunden in
Aussicht (37 %)

5. Fehlende Betreuungsmoglichkeiten (36 %)

Griinde fiir Nichterwerbstatigkeit

1. Lieber primir Sorge fiir Kinder und Haushalt (31 %)

2. Wegen der Arbeitszeiten des Partners (24 %)

3. Qualifikation inzwischen veraltet (23 %)*

4. Nach der Geburt beruflich nicht mehr vorange-
kommen (23 %)*

5. Arbeitszeiten im Beruf zu unflexibel (17 %)*

Viter

1. Finanzielle Griinde (56 %)

2. Keine passende Stelle mit weniger Stunden in
Aussicht (46 %)

3. Renten- und Sozialversicherungsanspriiche (39 %)

4. Teilzeit im Betrieb fiir Manner uniiblich (36 %)

5. Vorgesetzte/-r dagegen (34 %)

1. Keine passende Stelle mit mehr Stunden in
Aussicht (59 %)*

2. Es lohnt sich finanziell nicht (47 %)*

3. Kein berufliches Vorankommen auf aktueller
Stelle moglich (33 %)*

4. Kinder wiirden darunter leiden (15 %)*

5. Weniger zeitliche Flexibilitat (14 %)*

1. Es lohnt sich finanziell nicht (35 %)*

2. Lieber primér Sorge fiir Kinder und Haushalt (26 %)*
3. Arbeitszeiten im Beruf zu unflexibel (24 %)*

4. Arbeitszeiten der Partnerin (24 %)*

5. -

Quelle: Telefonische Paarbefragung, gewichtete Daten; abhdngig Beschdftigte, die eine Verringerung bzw. Erhéhung
ihrer Arbeitszeit wiinschen, bzw. Nichterwerbstdtige, die gerne erwerbstdtig wdren; Mehrfachnennungen maglich;

*Fallzahlen < 20

Finanzielle und betriebliche Griinde sind auch mafdgeblich fiir die Aufteilung der Elternzeit.

57 Prozent der Viter geben in der telefonischen Befragung an, aus finanziellen Erwidgungen

fir ihr jingstes Kind keine Elternzeit genommen zu haben. Bei 42 Prozent ist es die Sorge vor

beruflichen Nachteilen (Abbildung 7).
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Abbildung 7: Griinde gegen Elternzeit (Viter)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 291, gewichtete Daten

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

Elternzeit fiir Viter scheint in vielen Betrieben nach wie vor uniiblich zu sein. 40 Prozent der
Viter sagen riickblickend, sie hitten sich deshalb gegen (eine lingere) Elternzeit entschieden
(Abbildung 8). Zudem mangelt es haufig noch an Vertretungsregelungen. Gut 40 Prozent
begriinden damit ihre Entscheidung gegen (eine langere) Elternzeit. Rund ein Flinftel der Vater
fithlen sich von ihrer bzw. ihrem Vorgesetzten nicht unterstiitzt.

Abbildung 8: Betriebliche Griinde gegen (lingere) Elternzeit (Viter)
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 290 (linker Teil der Abbildung); N = 162 (rechter Teil der Abbildung),
gewichtete Daten

Anmerkung: Das Analysesample umfasst Viter, deren jiingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist und die vor
der Geburt ihres jiingsten Kindes erwerbstdtig waren.
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Ob die Bedenken, die Viter davon abhalten, Elternzeit in Anspruch zu nehmen oder linger als
zwei Monate in Elternzeit zu gehen, tatsdchlich begriindet sind, bleibt eine offene Frage. Die
grofie Mehrheit der Viter, die Elternzeit genommen haben, sagt riickblickend, dass die Eltern-
zeit keine beruflichen Auswirkungen fiir sie hatte (Abbildung 9). Nur 11 Prozent der Viter im
Vergleich zu 25 Prozent der Miitter geben an, dass die Elternzeit ihnen beruflich geschadet
habe. Dieser Unterschied ist moglicherweise auf die durchschnittlich deutlich kiirzere Eltern-
zeit der Viter zurlickzufiihren. Dies wird auch von Vitern im Rahmen der qualitativen Inter-
views bestatigt.

Abbildung 9: Bewertungen der Elternzeit fiir berufliches Fortkommen
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87
80 80
69
60 60 —
<
[
N
o
[a 9
£
<9
T 40 40
15
<
25
20 20 —
11
6
2
0 0
genutzt geschadet keine Auswirkungen

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 288 (Viiter); N = 515 (Miitter), gewichtete Daten

Anmerkung: Das Analysesample umfasst Eltern, deren jiingstes Kind im Jahr 2007 oder spdter geboren ist und die
vor der Geburt ihres jiingsten Kindes erwerbstdtig waren.
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Wie berufstitige Eltern die Rahmenbedingungen in ihren Betrieben wahrnehmen - wie sie
Angebote, Nutzungsmoglichkeiten und berufliche Entwicklungsperspektiven einschétzen -,
unterscheidet sich systematisch zwischen verschiedenen Betriebstypen (Tabelle 2). Auf Basis
der Ergebnisse einer Clusteranalyse und multivariater Regressionen konnen fiinf prototypi-
sche Organisationstypen identifiziert werden. Die Idealkombination von Familienfreundlich-
keit und Gleichstellungsorientierung ist bereits in einem Betriebstyp Realitit.
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Tabelle 2: Idealtypen betrieblicher Vereinbarkeitsprofile

Betriebliches Engagement

Universaler Geltungsbereich
von Regelungen

Ideal Worker Norm
Teilzeitstigma
Traditionelles Frauenbild
Modernes Mannerbild
Vorbild Fiihrungskraft

Chancengleichheit
beruflicher Aufstieg

Typ 1:

Modernisiert-ambivalente
Vereinbarkeit

hoch

hoch

TZ in gewissem Umfang auch
fir Viter und FK, haufig v. a.
fir Mutter

Mitter z. T. unter Druck,
TZ zu arbeiten

selten
selten
selten
ja
ja

hoch

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.084

zurick

Typ 2:

Progressiv-universalistische
Vereinbarkeit

hoch

sehr hoch

TZ in groRem Umfang auch

fur Vater und FK, seltenv. a.

fir Mitter

Miitter nicht unter Druck,
TZ zu arbeiten

nein
nein
nein
ja
ja

sehr hoch

weiter >

Typ 3:

Beruf vor Privatleben

sehr gering

sehr gering

TZ selten fiir FK, in Ausnah-
mefillen fir Viter, hiufig
v. a. fir Mutter

Miitter verbreitet unter
Druck, TZ zu arbeiten

ja

sehr haufig
haufig
nein

nein

teilweise

Anmerkung: Typologie basierend auf Clusteranalyse abhdngig beschdftigter Elternteile; FK = Fithrungskrdfte; TZ = Teilzeit

Typ 4:

Egalitar-
vollzeitorientierte Vereinbar-
keit

gering

sehr gering

TZ in Ausnahmefillen fir
Miitter, Viter bzw. FK

Miitter nicht unter Druck,
TZ zu arbeiten

nein
nein
selten
haufig
ja

sehr hoch

Typ 5:

Traditionell-
miitterorientierte Verein-
barkeit

eingeschrankt

gering

TZ v. a. fur Miitter, selten fiir
Viter, in Ausnahmefillen
fur FK

Miitter verbreitet unter
Druck, TZ zu arbeiten

ja
haufig
haufig
teilweise
teilweise

mit Einschrankungen
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Der Organisationstypus ,modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit“ (Typ 1) zeichnet sich durch
eine iberdurchschnittliche Familienorientierung aus. Das wahrgenommene betriebliche
Engagement seitens der Eltern im Hinblick auf familienfreundliche Angebote ist tiberdurch-
schnittlich hoch. Bestehende Regelungen werden von den in diesem Typ beschiftigten Eltern
als allgemeingiiltig empfunden und nicht als Ausnahmeregelungen, die nur fiir Einzelne
gelten. Teilzeitangebote richten sich auch an Fihrungskrifte und Viter. Arbeitnehmerseitige
Flexibilitdtsbediirfnisse sind akzeptiert und die Beschiftigten in diesem Betriebstyp fiithlen
sich iberdurchschnittlich hiufig von ihrer direkten Fihrungskraft dabei unterstiitzt, Familie
und Beruf zu vereinbaren. Allerdings weist dieser Organisationstypus zugleich auch Merkmale
auf, die auf eine traditionell miitterorientierte Vereinbarkeitslosung hindeuten. Insbesondere
der wahrgenommene Druck fiir Mtter, in Teilzeit zu arbeiten, ist in diesem Typ tiberdurch-
schnittlich hoch, obschon nur eine Minderheit der Befragten das vorherrschende Frauenbild
als traditionell empfindet. Dieser Typ kommt mit hoherer Wahrscheinlichkeit in den alten als in
den neuen Bundesldndern vor. Unter allen abhidngig beschiftigten Befragten arbeiten 26 Pro-
zent der Miitter und 21 Prozent der Viter in einem solchen Betriebstyp.

Der Organisationstypus der ,progressiv-universalistischen Vereinbarkeit“ (Typ 2) zeichnet sich
noch in héherem Mafie als Typ 1 durch eine stark ausgeprigte Familienorientierung aus.
Hinzu kommt, dass Beschiftigte in diesem Betriebstyp eine iberdurchschnittlich hohe Wahr-
nehmung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern hinsichtlich betrieblicher Auf-
stiegsmoglichkeiten haben. Besonders auffallend sind die ausgeprigten Teilzeitmoglichkeiten
fir Fihrungskrifte und Viter; Viter, die in einem Betrieb dieses Typs beschéftigt sind, arbei-
ten mit hoherer Wahrscheinlichkeit in Teilzeit als Viter, die in einem der tibrigen Betriebsty-
pen beschiftigt sind. Zudem machen Beschéftigte in diesem Betriebstyp seltener die Erfah-
rung, dass Miitter betriebsseitig in eine traditionelle Rollenverteilung und Teilzeitarbeit
gedringt werden. Dies geht einher mit tiberdurchschnittlich progressiven Rolleneinstellungen
gegeniiber Vitern. In diesem Betriebstyp sind die Ideal Worker Norm (d. h., nur wer sein Privat-
leben hintanstellt, wird als produktiv wahrgenommen und kann Karriere machen) und wahr-
genommene Stigmatisierungen durch Teilzeitarbeit am geringsten ausgepragt. Eltern, die in
Betrieben dieses Typs beschiftigt sind, haben eher als andere die Moglichkeit, zwischen Voll-
zeit und Teilzeit zu wechseln, und die Arbeitsmenge ist stirker als in anderen Betriebstypen an
die Arbeitszeit angepasst. Dieser Typ findet sich mit hoherer Wahrscheinlichkeit in den neuen
Bundesldndern. Unter allen abhingig beschiaftigten Befragten arbeiten 23 Prozent der Miitter
und 16 Prozent der Viter in einem solchen Betriebstyp (Abbildung 10).

Der Organisationstypus ,Beruf vor Privatleben (Typ 3) steht in diametralem Gegensatz zu Typ
2. Das betriebliche Engagement hinsichtlich familienfreundlicher Rahmenbedingungen ist
hier im Vergleich zu allen anderen Betriebstypen am geringsten ausgeprigt. Im Vergleich mit
Typ 2 arbeiten Viter hier deutlich eher in Voll- statt in Teilzeit. Teilzeitangebote fiir Viter und
Fihrungskrifte scheinen Ausnahmeregelungen zu sein. Falls es Angebote gibt, sind sie aus
Sicht der Befragten nicht fiir alle in gleichem Maf3e zugianglich. Dies hingt moglicherweise
auch mit einer mangelnden Unterstiitzung seitens der direkten Fiihrungskriafte zusammen:
Befragte, die diesem Betriebstyp zugeordnet sind, fiithlen sich vergleichsweise wenig bei der
Vereinbarkeit von familidren und beruflichen Anforderungen unterstiitzt und lehnen es
besonders stark ab, sich ihre Fiihrungskraft zum Vorbild zu nehmen. Zugleich haben Eltern in
diesem Betriebstyp mehr als in allen anderen Betriebstypen das Gefiihl, ihre Flexibilitatsbe-
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dirfnisse seien im Betrieb fehl am Platz. In diesem Typus gibt es selten einen Betriebsrat. Die
Wahrnehmung, dass nur diejenigen, die ihr Privatleben hintanstellen, als produktiv wahrge-
nommen werden und Karriere machen konnen (Ideal Worker Norm) und dass Teilzeitarbeit
mit einem Stigma einhergeht, ist hier am starksten ausgeprigt. Die Geschlechterrollenbilder
sind hier uberdurchschnittlich traditionell. Es besteht die Tendenz, dass sich schlechte Arbeits-
und Vereinbarkeitsbedingungen kumulieren. Es mangelt an Vertretungsregelungen und Flexi-
bilitatsspielrdumen fir Beschéftigte. In diesem Betriebstyp machen Eltern besonders haufig
Uberstunden. Eltern mit geringen bis mittleren Einkommen und Arbeits-losigkeitserfahrun-
gen haben eine erhohte Wahrscheinlichkeit, in einem Betrieb dieses Typs beschiftigt zu sein.
Unter allen abhidngig beschiftigten Befragten arbeiten 18 Prozent der Miitter und 17 Prozent
der Viter in einem solchen Betriebstyp.

Der ,egalitir-vollzeitorientierte” Organisationstypus (Typ 4) zeichnet sich einerseits wie Typ 3
durch eine geringe Formalisierung familienfreundlicher Regelungen aus und andererseits wie
Typ 2 durch eine stark ausgepriagte Chancengleichheit von Frauen und Mannern beziiglich
betrieblicher Aufstiegsmoglichkeiten. Wie in Typ 3 wird das betriebliche Engagement fiir Fami-
lienfreundlichkeit als gering wahrgenommen. Die Losung von Vereinbarkeitsproblemen bleibt
iberwiegend Privatsache der Eltern. Teilzeitoptionen scheinen in diesem Betriebstyp sowohl fiir
Frauen als auch fir Médnner eine Ausnahme zu sein - ebenso wie fiir Fiihrungskrifte. Im Unter-
schied zu Typ 3 jedoch sind Wahrnehmungen einer Ideal Worker Norm die Ausnahme, was auf
starker planbare Arbeitszeiten hinweist. Zudem scheinen hiufiger als in Typ 3 zumindest infor-
melle Regelungen beziiglich der Flexibilitidtsbedtrfnisse der Beschiftigten zu existieren. Auch
fithlen sich Eltern in diesem Betriebstyp im Gegensatz zu Typ 3 stirker von ihren Vorgesetzten
unterstiitzt und sehen in ihren Vorgesetzten sogar Giberdurchschnittlich stark ein Vorbild dafiir,
wie Vereinbarkeit gelingen kann. Dieser Betriebstyp ist im Verhéltnis zu den anderen stirker von
Schichtarbeit, Nachtarbeit und Dienstreisen gepragt. Zugleich gibt es mit hoherer Wahrschein-
lichkeit als in anderen Typen Vertretungsregelungen. Dieser Typ ist in h6herem Mafe durch klei-
ne und mittelgrof}e Betriebe geprigt und findet sich mit hoherer Wahrscheinlichkeit in den
neuen Bundeslandern. Unter allen abhidngig beschiftigten Befragten arbeiten 15 Prozent der
Miitter und 21 Prozent der Viter in einem solchen Betriebstyp.

Der Organisationstypus ,traditionell-miitterorientierte Vereinbarkeit“ (Typ 5) versammelt
Rahmenbedingungen, die auf geschlechterspezifische Vereinbarkeitslésungen hinweisen.

In der Wahrnehmung der Beschiftigten richten sich Teilzeitangebote primér an Miitter, weni-
ger an Viter und noch seltener an Fiihrungskrafte. Die tiberdurchschnittlich hohen Zustim-
mungswerte beziliglich des Vorherrschens der Ideal Worker Norm und eines Teilzeitstigmas
weisen darauf hin, dass in diesem Betriebstyp nur diejenigen als vollwertige Mitarbeiterinnen
bzw. Mitarbeiter gelten, die zeitlich umféanglich verfiigbar sind. Im Unterschied zu Typ 3 wer-
den in diesem Betriebstyp jedoch Vereinbarkeitslosungen angeboten. Die Verantwortung fir
die Kinderbetreuung wird dabei primir Frauen zugeschrieben. Ahnlich wie in Typ 3 empfin-
den Beschiftigte tiberdurchschnittlich haufig den Druck, dass Miitter in Teilzeit arbeiten
sollten. Die Wahrnehmung geschlechterspezifischer Rollenzuschreibungen im Betrieb geht
mit vergleichsweise geringeren Zustimmungswerten hinsichtlich gleicher Aufstiegschancen
von Frauen und Minnern einher. Zusammengenommen weisen die Merkmalsauspriagungen
darauf hin, dass Betriebe dieses Typs traditionell arbeitsteilige Familienmodelle beférdern.
Unter allen abhidngig beschiftigten Befragten arbeiten 19 Prozent der Miitter und 26 Prozent
der Viter in einem solchen Betriebstyp.
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Abbildung 10: ClustergréRen nach Geschlecht (Anteile in Prozent)
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[ Cluster 3: Beruf vor Privatleben B Cluster 4: Egalitir-vollzeitorientierte Vereinbarkeit

Cluster 5: Traditionell-mUtterorientierte Vereinbarkeit

Quelle: Clusteranalyse basierend auf Telefonbefragung, N = 1.084, gewichtete Daten

Die verschiedenen Organisationstypen unterscheiden sich nur geringfiigig nach Wirtschafts-
zweig und Groflenstruktur der Betriebe. Eltern, die in Betrieben mit hoher Familien- und
Gleichstellungsorientierung arbeiten (Typ 1 und 2), sind tiberproportional hiufig im Bildungs-,
Gesundheits- und Sozialwesen und in der 6ffentlichen Verwaltung tétig (Abbildung 11). Der
Betriebstyp ,Beruf vor Privatleben“ ist dagegen tiberproportional stark von Beschiftigten im
Handel, Gastgewerbe oder Verkehrswesen vertreten. Im Betriebstyp ,Traditionell-miitterorien-
tierte Vereinbarkeit“ dominiert das verarbeitende Gewerbe.

Abbildung 11: Wirtschaftszweig
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3: Beruf vor Privatleben

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten
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Dariiber hinaus dominieren in Typ 5 grofde Betriebe mit einer Mitarbeiterzahl von iber 250
Personen, Typ 3 und 4 sind von mittelgrofien Betrieben mit einer Mitarbeiterzahl zwischen

11 und 249 Personen geprigt (Abbildung 12). Allerdings zeigen die multivariaten Analysen,
dass die meisten dieser Unterschiede unter Kontrolle weiterer Merkmale statistisch nicht
signifikant sind. Rahmenbedingungen, die berufstiatigen Eltern kurz-, mittel- und langerfris-
tig Flexibilitdtsspielriume er6ffnen, ohne dabei auf berufliches Fortkommen verzichten zu
missen, sind demnach in Betrieben nahezu aller Branchen und Gréfien moglich. Diese Befun-
de deuten darauf hin, dass es vor allem auf den betrieblichen Gestaltungswillen ankommt.

Abbildung 12: BetriebsgroRe
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit 5: Traditionell-mtterorientierte Vereinbarkeit

3: Beruf vor Privatleben

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N=1.433, gewichtete Daten

Auch die Bildungsverteilung unterscheidet sich kaum zwischen den verschiedenen Organisa-
tionstypen (Abbildung 13). Rund 30 Prozent der Miitter und Viter in Betrieben mit iberdurch-
schnittlicher Familien- und Gleichstellungsorientierung (Typ 1 und 2) haben einen tertidren
Bildungsabschluss, ebenso wie in Betrieben vom Typ 5 ,Traditionell-miitterorientierte Verein-
barkeit“. In den Betriebstypen 3 ,,Beruf vor Privatleben” und 4 ,Egalitiar-vollzeitorientierte
Vereinbarkeit“ ist der Anteil an Akademikerinnen und Akademikern mit rund 20 Prozent
etwas geringer.
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Abbildung 13: Hochster beruflicher Bildungsabschluss
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Atypische Arbeitszeiten konzentrieren sich nicht generell auf weniger familienfreundliche

Betriebstypen, sondern sind - wenn auch in unterschiedlichem Mafe — in allen Organisati-

onstypen verbreitet (Abbildung 14). Beispielsweise arbeiten sowohl im Betriebstyp ,,Beruf vor

Privatleben” als auch im Typ ,,Progressiv-universalistische Vereinbarkeit“ gleichermafien etwa

ein Fiinftel der Eltern regelméf}ig am Abend oder am Wochenende. Schichtarbeit und Nacht-

arbeit sind dagegen iberproportional haufig in den wenig familienorientierten Typen 3, Beruf

vor Privatleben“ und 4 , Egalitir-vollzeitorientiert” verbreitet.

Abbildung 14: Atypische Arbeitszeiten
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Auch Verfiigbarkeits- und Mobilitdtserfordernisse weisen nicht generell auf familien-
unfreundliche Arbeitsbedingungen hin (Abbildung 15). So ist der Anteil an Eltern, die von
regelméafiiger Erreichbarkeit auferhalb der Arbeitszeit berichten, mit tiber 25 Prozent in stark
familienorientierten Betrieben mit progressiv-universalistischem Vereinbarkeitsprofil am
hochsten. Vergleichbar hoch ist der Anteil der Beschéftigten mit regelmafRiger Rufbereitschaft
im Betriebstyp ,Beruf vor Privatleben®.

Abbildung 15: Verfiigbarkeits- und Mobilitdtsanforderungen
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2: Progressiv-universalistische Vereinbarkeit 5: Traditionell-mitterorientierte Vereinbarkeit

3: Beruf vor Privatleben

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: Erreichbarkeit: fiir Kunden, Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen aufierhalb der Arbeitszeit

Eltern in Betrieben mit hoher Familien- und Gleichstellungsorientierung (Typ 1 und 2) berich-
ten haufiger von Flexibilitatsspielrdumen bei der Arbeitszeitgestaltung (Abbildung 16). Gut

40 Prozent der Eltern, die in diesen Betriebstypen beschéftigt sind, geben an, zwischen Voll-
und Teilzeit hin- und herwechseln zu kénnen. Im wenig familienfreundlichen Betriebstyp
»Beruf vor Privatleben” berichtet hingegen weniger als ein Zehntel der Elternteile von der
Moglichkeit, zwischen Voll- und Teilzeit wechseln zu kdnnen. Im progressiv-universalistischen
Typ spielt im Vergleich zu den tibrigen Betriebstypen auflerdem hiufiger das Arbeitsergebnis
eine grofere Rolle als die Arbeitszeit.
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Abbildung 16: Zeitliche Flexibilitatsspielraume
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: Flextime: kurzfristig spdter zur Arbeit kommen, frither gehen oder zwischendurch unterbrechen;
Privates am Arbeitsplatz: Moglichkeit, zwischendurch auch mal private Dinge am Arbeitsplatz zu erledigen;
Ergebnisorientierung: Arbeitszeiten egal, Hauptsache, das Ergebnis stimmt; komprimierte Wochenarbeitszeit:
Arbeit an weniger als fiinf Tagen in der Woche; Wechsel zwischen Vollzeit und Teilzeit méglich: Méglichkeit,
zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen hin- und herzuwechseln

Rund ein Drittel der Beschiftigten im progressiv-universalistischen Organisationstyp arbeitet
auch regelméflig von zu Hause (Abbildung 17). Die qualitativen Paarinterviews dokumentieren,
dass Heim- und Telearbeit fiir Paare ,,Fluch und Segen zugleich“ bedeuten kann. Die Anrech-
nung als Arbeitszeit und klare Absprachen mit Vorgesetzten und im Team dariiber, zu welchen
Uhrzeiten Beschiftigte zu Hause erreichbar sind, helfen, Mehrarbeit zu verhindern. Ohne
klare Regelungen zur Nutzung und Anrechnung von Heimarbeit scheint der Nutzen fiir
Beschiftigte und Familien jedoch fraglich.
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Abbildung 17: Heimarbeit
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: bei Griinden gegen Heimarbeit Mehrfachnennungen mdéglich
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Unter familien- und gleichstellungsorientierten Bedingungen gelingt die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf am besten (Abbildung 18). Auf die Aussage ,In meinem Betrieb haben die
Beschiftigten die Moglichkeit, berufliche und private Verpflichtungen gleichermafien gut zu
erfiillen” antwortet insgesamt knapp die Halfte der Miitter und Viter mit hohen oder sehr
hohen Zustimmungswerten. Im Typ 2 ,,Progressiv-universalistische Vereinbarkeit“ liegt der
Anteil bei 70 Prozent, gefolgt von Typ 1 ,Modernisiert-ambivalente Vereinbarkeit“. Im Gegen-
satz dazu dominieren insbesondere in den Betriebstypen mit ausgeprigter Ideal Worker Norm
(Cluster 3 und 5) geringe bis sehr geringe Zustimmungswerte. Im Betriebstyp 3 ,Beruf vor
Privatleben” sind acht von zehn der Mitter und Véter nicht der Meinung, dass Familie und
Beruf in ihrem Betrieb gut vereinbar sind.

Abbildung 18: Vereinbarkeit im Betrieb gut moglich
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: (sehr) hohe Zustimmung: 6-10 (Skala: 0-10)
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Im familien- und gleichstellungsorientierten Organisationstyp 2 ,Progressiv-universalistische
Vereinbarkeit“ sind Zeitkonflikte zwischen Beruf und Familie am geringsten ausgepragt (Abbil-
dung 19). 80 Prozent der Viter und mehr als 90 Prozent der Mitter, die in diesem Betriebstyp
beschiftigt sind, erleben nur in geringem oder sehr geringem Ausmaf? zeitliche Konflikte zwi-
schen ihrem Arbeits- und Familienleben. In den Betriebstypen mit ausgepréagter Ideal Worker
Norm (Cluster 3 und 5) hingegen sind Zeitkonflikte deutlich verbreiteter. Dies gilt insbesondere
fiir Vater im Betriebstyp ,Beruf vor Privatleben®: Mit 70 Prozent berichten sie tiberproportional
héufig von zeitlichen Konflikten zwischen Arbeit und Familie.

Abbildung 19: Zeitkonflikte zwischen Arbeit und Familie
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3: Beruf vor Privatleben

Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

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

Unter familienunfreundlichen Rahmenbedingungen fiihlen sich viele Eltern ihrem Arbeitge-
ber nur wenig verbunden (Abbildung 20). Wahrend sich im Durchschnitt gut acht von zehn
Mittern und Vitern ihrem Betrieb in hohem oder sehr hohem Mafe verbunden fuihlen, trifft
dies nur auf rund ein Drittel der Viter und gut die Hélfte der Miitter in Betrieben vom Typ
»Beruf vor Privatleben” zu. Progressiv-universalistische Betriebe unterscheiden sich wieder
dadurch von allen tibrigen, dass der Anteil derer, die sich ihrem Arbeitgeber sehr verbunden
fuhlen (Zustimmungswerte: 8-10), in diesem Typ am hochsten ist; dies gilt allerdings nur far
Viter, bei Mittern zeigen sich keine eindeutigen Unterschiede.
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Abbildung 20: Verbundenheit mit dem Arbeitgeber
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: (sehr) hohe Verbundenheit 6-10 (Skala: 0-10)

Unter familienfreundlichen Rahmenbedingungen planen insbesondere Viter deutlich haufi-
ger bei ihrem aktuellen Arbeitgeber zu bleiben (Abbildung 21). In Betrieben vom Typ ,Progres-
siv-universalistische Vereinbarkeit“ halten gut die Halfte der Mitter und Viter einen freiwilli-
gen Arbeitgeberwechsel innerhalb der nichsten zwei Jahre fiir sehr unwahrscheinlich. In
Betrieben vom Typ ,Beruf vor Privatleben® geben hingegen acht von zehn Vitern und gut
sieben von zehn Miittern an, dass sie (sehr) wahrscheinlich innerhalb der kommenden zwei
Jahre von sich aus eine neue Stelle suchen werden.
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Abbildung 21: Wahrscheinlichkeit eines freiwilligen Arbeitsplatzwechsels innerhalb der nichsten zwei Jahre
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Quelle: Telefonische Paarbefragung, N = 1.433, gewichtete Daten

Anmerkung: (sehr) wahrscheinlich 1-2 (Skala: 1-4)
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Miitter und Viter mit kleinen Kindern in Deutschland wiinschen sich eine egalitirere Auftei-
lung von Erwerbsarbeits- und Elternzeiten. Auch wenn Partnerschaftlichkeit fiir sie nicht
bedeutet, dass beide Eltern alles zu jedem Zeitpunkt in gleichem Umfang machen miissen, liegt
ihnen viel daran, die Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit immer wieder zu tiberden-

ken und an verdnderte Situationen anzupassen.

Betriebliche Rahmenbedingungen und finanzielle Handlungsspielrdume bestimmen, inwie-
fern Eltern ihre Wiinsche nach einer egalitireren Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeit
umsetzen konnen. Neben der Ausgestaltung konkreter Vereinbarkeitsangebote spielen auch
informelle Praktiken und die vorherrschende Unternehmenskultur eine wichtige Rolle. Eine
egalitidre Aufteilung von Familien- und Erwerbsarbeitszeiten ist dann eher moglich, wenn
Eltern in Betrieben arbeiten, die Familienfreundlichkeit mit Gleichstellungszielen verbinden,
also beispielsweise familienpolitische Angebote fiir alle Beschéiftigten und Angebote nicht
Lnur” fir Frauen oder Eltern gelten.

Derzeit arbeitet rund ein Fiinftel der Eltern kleiner Kinder in Deutschland in solchen Betrie-
ben, die Gber alle Qualifikationsniveaus hinweg und auch in allen Wirtschaftszweigen vor-
kommen. Es scheint also insbesondere der betriebliche Gestaltungswille zu sein, der gute
Vereinbarkeit moglich macht. Gute Rahmenbedingungen fiir Eltern lohnen sich auch aus
unternehmerischer Sicht: Beschiftigte in diesen Betrieben erleben weniger Zeitkonflikte und
fiithlen sich ihrem Arbeitgeber in h6herem Mafie verbunden.

Organisationen, die ihre Beschiftigten bei der Umsetzung einer partnerschaftlichen Auftei-
lung von Familien- und Erwerbsarbeit unterstiitzen méchten, sollten neben der Bereitstellung
betrieblicher Vereinbarkeitspolitik, wie z. B. Gleitarbeitszeiten oder einem moglichen Wechsel
zwischen Voll- und Teilzeitarbeit, auch sicherstellen, dass diese Angebote einen verbindlichen
Charakter besitzen und sich an alle Arbeitnehmerinnen und Artbeitnehmer richten. Die
Unterstiitzung der direkten Vorgesetzten und des mittleren Fiihrungspersonals bei der Umset-
zung von Vereinbarkeitsstrategien ist dartiber hinaus von zentraler Bedeutung. Gleiches gilt
fir den Vorbildcharakter von Fiihrungspersonen und die De-facto-Verbreitung von Teilzeitar-
beit sowie die Inanspruchnahme von Elternzeiten durch andere Miitter und Vater im Unter-

nehmen.
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Daneben ist jedoch auch die Politik gefragt: Obschon sich familienpolitisch innerhalb der
letzten zehn Jahre viel getan hat, zeigen die Auswertungen auch, dass die finanziellen und
infrastrukturellen Rahmenbedingungen fiir Eltern noch weiter verbessert werden kénnen.
Dabei kommt es vor allem auf Rahmenbedingungen an, die dem Wunsch vieler Eltern nach
einer dynamischen, partnerschaftlichen Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit entgegen-

kommen.
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