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“If companies begin talking to and working with
their fathers, they will be rewarded with moredbymore flexible
and more engaged dads. They'll get the good 5tuff.
(Reeves, 2002)

1. Einleitung
1.1 Zielsetzung

Die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf und FHamird seit einigen Jahren nicht
mehr nur fir die Frauen gestellt, sondern schidBhner zunehmend mit ein. Der
gesellschaftliche Wertewandel, der auch die vendede/orstellungen von Vaterschaft
beinhaltet, die zunehmende Partizipation von FraaranBerufsleben und gewandelte
Bedingungen am Arbeitsmarkt beeinflussen die Edlwitg der Vaterrolle weg vom
klassischen Erndhrer hin zu einem alternativen téedsis von Vaterschaft. Empirische
Untersuchungen belegen, dass sich die Einstelluzgeiseschlechterrollen in den
vergangenen Jahrzehnten zugunsten egalitdrer RoNartungen in den Bereichen
Erwerbstatigkeit, Haushalt und Kindererziehung gededt haben. Knapp zwei Drittel
der Manner wunscht sich eine aktive Vaterrolle, vaszeichnen ist eine ,positive
Vaterlichkeit® verbunden mit — im Vergleich zum draonellen Verstandnis von
Vaterschaft — neuen Verhaltensanforderungen uret eiaraus resultierenden gréf3eren
emotionalen Néhe zwischen Vater und Kind. Besondergkademikermilieu zeigen
sich Hinweise fur eher partnerschaftlich struktieeBeziehungen mit moderner
Rollenverteilung und ein Infragestellen alter Robigder, beruflich erfolgreiche
Manner nehmen hier eine Vorreiterolle ein: Nur 5,1%@r Ma&nner mit
Hochschulabschluss im nordeuropadischen Raum stimnaEm  klassischen
Ernahrermodell zu. An die Stelle der klaren Rollemeisung tritt nun eine Pluralitat
neuer Rollenleitbilder: Manner (und Frauen) sehéte¥ nicht langer ausschlief3lich als
Ernédhrer, sondern als gleichberechtigte ErzieheerihKinder (Grunow, 2007;
Gesterkamp, 2007; Marbach & Tdlke, 2007; Obernda&f&ost, 2005; Palz, Werneck
& Beham, 2006; Prenzel & Strimpel, 1990; Toélke &niKa2005; Wippermann,
Calmbach & Wippermann, 2009; Zollinger Giele & HpR003).

Manner, die das Aufwachsen ihrer Kinder miterlehemd sich daflr Zeit nehmen
wollen, sehen sich allerdings nicht selten mit nvass betrieblichen Hindernissen
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konfrontiert, denn die mannliche Erwerbsrolle bieibn den veranderten Einstellungen
zur Vaterschaft weitgehend unberihrt und Vater beideutet nach wie vor in erster
Linie ,Familienerndhrer sein®. Strukturelle, wirtgdftliche und juristische Faktoren
dominieren noch immer die unternehmerische Realité auch der normative Druck
zum rollenkonformen Verhalten ist hoch: Vor alleiwhbre Hierarchieebenen werden
von traditionellen Wertvorstellungen beherrscht @imveichendes Verhalten in einer
mannlich gepréagten Arbeitskultur erzeugt nichteselSkepsis und Missgunst. Sowohl
im beruflichen als auch privaten Umfeld werden Yatke sich aktiv fur die Familie
engagieren, als Ausnahmen wahrgenommen. Die inUsea@rnehmen anzutreffenden
normativen Wertvorstellungen férdern traditionelleebensmodelle und bringen
Mannlichkeit und Erwerbstatigkeit (insbesondere ricaeorientierung) in einen engen
Zusammenhang — noch immer ist das Bild der omngotés Flhrungskraft in vielen
Unternehmen selbstverstandliche Voraussetzung igirbdrufliche Karriere. Andere
Lebensentwirfe und Verstandnisse von Mannlichkailen immer wieder durch alle
Raster" (Hoyng, 2008, S. 448) und insbesondere Figskrafte befiurchten berufliche
Konsequenzen aufgrund einer ausgepragten Offendggivater Interessen.

Stabile wirtschaftliche Verhaltnisse sind Mannerichiig, nicht nur wahrend, sondern
auch schon vor der Vaterschaft. Angesichts schgeeri wirtschaftlicher
Rahmenbedingungen und den zunehmend bruchstiickkaiammengefiigten
Erwerbsbiographien steht jedoch die UnsicherhettenArbeitswelt dem Wunsch nach
einem verstarkten familidren Engagement entgegémngr geraten damit leicht in eine
Zwickmuhle zwischen privaten Anforderungen und Hexwen Zwangen, denn die
Familiengrindung erfolgt in der sogenannten ,RusbuHdes Lebens® (Bittman &
Wajcman, 2000, S. 1): 50% der Akademiker sind leei @eburt des ersten Kindes 31
Jahre und alter, der Start in das BerufslebengdrinlDeutschland bei Akademikern mit
durchschnittlich 29 Jahren. Ist eine feste undaeste Anstellung bzw. die gewtinschte
Position erreicht, so wird volles Engagement ergart eine Reduzierung der
Arbeitszeit oder auch nur die Einhaltung der tafifl vereinbarten Stundenzahl ist
nahezu unmaoglich. Angesichts wirtschaftlich schiger Zeiten steht einem starkeren
privaten Engagement bei vielen Mannern eine gro&einsicherung in der Arbeitswelt
im Wege (Bundeszentrale fur Gesundheitliche Autki@; 2008b; Gesterkamp, 2007).

Zudem ist die Vereinbarkeit von Beruf und Famile@vehl im politischen Diskurs als
auch aus Sicht der Unternehmen noch immer einrispezifisches Thema und Méanner
spielten bisher ,lediglich die Rolle eines ,stragegen Moments® fiir eine an Frauen
orientierte  Vereinbarkeitspolitik* (Palz, Werneck &Beham, 2007, S. 16).
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Gleichstellungspolitik wird noch immer haufig mitatenférderung gleichgesetzt und
die Identifikation von Mannern tber den Beruf aidlStverstandlichkeit vorausgesetzt.
Insbesondere hoch qualifizierte und leitende Arejiést die das berufliche Engagement
zugunsten familiarer Pflichten flexibel gestaltetepsogar reduzieren mochten, finden
auf Seiten der Unternehmen nur wenig Verstandnd \Wdter in Fihrungspositionen
spielen in der offentlichen Diskussion — im Gegénsa Mittern — kaum eine Rolle
(Wippermann, Calmbach & Wippermann, 2009). Wird dieelevanz der
Vereinbarkeitsproblematik erkannt, so erfolgt aliegs zum Gberwiegenden Teil eine
unkritische und unreflektierte Zuordnung zu fraymmfischen (und auf
Normalarbeitsverhéltnisse ausgerichtete) Programrmmiefern diese Angebote den
Bediurfnissen von Vatern und insbesondere den audgrubesonderer
Rahmenbedingungen spezifischen Anforderungen vorerian Fuhrungspositionen
gerecht werden, wird in der Regel nicht diskutiert.

Gleichzeitig werden gut ausgebildete Vater durah zlinehmende Berufstatigkeit von
Frauen — aufgrund zunehmender weiblicher Bildunigslgung und verbesserter
Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf uachife — unter Druck gesetzt.
Die Erwerbstatigenquote von Frauen steigt kontimiole und insbesondere gut
ausgebildete Akademikerinnen zeigen immer wenigareischaft, das eigene
berufliche Engagement zugunsten familigrer Verpflingen zurlckzustellen.
Aufgrund des vor allem bei Hochschulabsolventen gepsigten Trends zu
bildungshomogamen Partnerschaften sehen sich jugge, ausgebildete Vater
zunehmend mit der durch die Berufstatigkeit detrigain bedingten Herausforderung
eines verstarkten familiaren Engagements konfrdntiad Einkommensunterschiede
gelten immer weniger als Argument fur traditionelleamilienkonstellationen.
Gewandelte weibliche Rollenbilder und dadurch bg@inmoderne Arrangements von
Partnerschaften treffen in Unternehmen jedoch adélf auf vergleichsweise starr
gebliebene Rollenbilder und bieten jungen Paaren wmenig Flexibilitat fir eine
gleichberechtigte Vereinbarung von Familie und BéWalther & Lukoschat, 2008).
Obwohl von den meisten nicht gewilnscht, sind somtitaditionelle
Rollenkonstellationen aufgrund unzulanglicher Umif@ktoren noch immer die Regel —
wenngleich dieses Lebensmodell immer weniger dealisierten Lebenskonzepten
hochqualifizierter junger Eltern entspricht (Eicln$toet al., 2008; Fthenakis & Minsel,
2002; RUhling & Kassner, 2007).

Um den veranderten Anforderungen von Vatern (undtdii) Rechnung tragen zu
konnen, sind von den Unternehmen innovative Koreegtfordert, die Freiraume fur
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private  Verpflichtungen ohne berufliche Konsequenzeermdglichen. Um
Potenzialtrdger flr das Unternehmen langfristig zewinnen und deren
Leistungsbereitschaft zu erhalten bzw. zu erhohsmd die organisationalen
Rahmenbedingungen und Leitbilder so zu gestaltess ceine Vereinbarkeit von
Familie und beruflicher Entwicklung gewahrleisteerden kann. Dies wird flr
Unternehmen  mittelfristig  keine  Frage der ,Mildg&eit’, sondern
Wettbewerbsfahigkeit sein“ (Hoyng, 2008, S. 4519r Bufgrund des demographischen
Wandels und der damit verbundenen verringerten Wnaa Hochschulabsolventen
prognostizierte Mangel an qualifizierten Fachkndftéordert im Rahmen eines
konsequenten Diversity Managements die Berlcksgjahg vielfaltiger Interessen, um
spezialisierten Mitarbeitern mit hohem Qualifikasmiveau Perspektiven fur eine
berufliche Entwicklung in der Organisation zu bretém internationalen Kontext wird
Vaterfreundlichkeit bereits als ,Business ImperatiGesterkamp, 2007, S. 108)
diskutiert, wenngleich auch in deutschen Unternehiéter als betriebliche Zielgrupe
vereinbarkeitsorientierter Mallnahmen (noch) keiaw.beine untergeordnete Rolle
spielen (Gesterkamp, 2007; Vollmer & Berninger, P01

Doch auch wenn die Akzeptanz ,flexibler Rollenbilde.] in vielen Milieus in der
alltaglichen sozialen Praxis (noch) keine Selbstégrdlichkeit” ist (Wippermann,
Calmbach & Wippermann, 2009, S. 23), so sind eksizeichen fir einen Wandel der
Situation von Vatern sowohl auf politischer als laocganisationaler Ebene erkennbar:
Familiares Engagement wird — wenn auch nur in berjeen Rahmen — toleriert und
insbesondere in den letzten Jahren zeigt sichwarteefte Auseinandersetzung mit den
veranderten Lebensbedingungen von Vatern und deswitkungen auf das
Zusammenwirken von Beruf und Familie (u.a. Burka@7a; Ehnis, 2009; Mlhling &
Rost, 2007; Tolke, 2007; Hank & Tolke, 2005; WelgdBeham & Palz, 2006; Walter,
2002c; Wippermann, Calmbach & Wippermann, 2009)erdings fehlen den heutigen
Vatern gesellschaftlich anerkannte Rollenzuweisonged es zeigt sich eine grofe
Kluft zwischen der vom traditionellen Verstandnisbweichenden mentalen
Geschlechtsidentitdt und dem praktizierten Vernake und das, obwohl tber alle
Schichten hinweg die Gleichberechtigung von Mannl dirau eine im Grundsatz
akzeptierte Norm darstellt (Wippermann, CalmbaciW&permann, 2009). Doch allen
Hindernissen zum Trotz zeigt sich eine steigendeutffiredenheit der Vater mit der
Situation in den Unternehmen und der Wunsch nactangerung wird zunehmend
lauter (Lukoschat & Walther, 2006; Notz, 2004; Ofokrrfer & Rost, 2005).
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Die Rolle des Vaters innerhalb des familiaren Swystebefindet sich in einem
tiefgreifenden Wandlungsprozess und das heutigerbitdd muss im Gegensatz zum
traditionellen Vaterschaftsverstandnis mit klar eoigineter partnerschaftlicher
Rollenaufteilung als amorphes Konstrukt bezeichwmetden: Wenngleich die ,neuen
Vater” in aller Munde sind und (angeblich) vielesdars machen als vorhergehende
Generationen, so sind die heutigen Auspragungenvaerschaft in vielen Bereichen
noch unspezifisch — sowohl aus Sicht der Vateraalsh aus gesellschaftspolitischer
Perspektive. Gleichwohl spielen Vater bei vereikbasorientierten Diskussionen keine
bzw. eine untergeordnete Rolle und insbesondersmieifischen Anforderungen von
Fuhrungskraften an die Vereinbarkeit von Karriengl dramilie werden weder in den
Unternehmen noch in den politischen bzw. wisserffatieen Betrachtungen
ausreichend bertcksichtigt: ,Mit der Konzentratianf die funktionale Rolle von
Managern in der betrieblichen Sphéare wird die Ishesitliche Einbettung von
Fuhrungskraften weitgehend ausgeblendet” (Lied20@1, S. 12).

Diese Arbeit schlie3t die vorherrschende Liicke @m dissenschaftlichen Literatur
insofern, als dass die Einstellungen und Verhakeisen von Vatern in
Fuhrungspositionen sowohl einer theoriebasiertealyse als auch einer empirischen
Untersuchung unterzogen und konkrete Handlungsfeedar Austbung multipler
Rollen in familiarer und beruflicher Doméane aufggteverden. Die ambivalente und
mit vielfaltigen Kontextvariablen in Zusammenharighende Situation heutiger Vater
in Flahrungspositionen wird im Folgenden nédher lobtiet und drei grundsatzliche
Fragen geben den Rahmen fur den strukturellen Awttea Arbeit vor: (1) Welches
sind die Rahmenbedingungen der veranderten Vatexuoh einem traditionellen hin zu
einem veranderten, modernen Verstandnis von Vditafistc (2) Welche (positiven und
negativen) Interdependenzen zeigen sich zwischanDdenanen Beruf bzw. Karriere
und Familie und (3) wie nehmen Vater in FUhrungigmoen sich selbst, die
derzeitigen Umfeldbedingungen und daraus resutitere Handlungsmaoglichkeiten
wahr? Bevor im nachsten Kapitel die Gliederung Adveit zur Beantwortung der
forschungsleitenden Fragen dargelegt wird, solbzbst die Familie als soziale Einheit
naher betrachtet und als Begriff definiert werden.

Definition des Familienbegriffes

Parallel zum gewandelten Vaterbild sieht sich adeh Familienbegriff permanenten
Veranderungen ausgesetzt. Das Bild der traditienelbirgerlichen Familie, das
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ausgehend vom 19. Jahrhundert bis in das ,goldenaltér” (Siede, 1987, S. 243) de
Familie bis in die 1950er und 1960er JaBestand hatte, verliert mehr und mehr st
Gultigkeit als selbstverstdlich akzeptiertes normatives Leitbild. Zwar wiFémilie
noch immer von einem Grof3teil der Bevolkerung ads dlassische Ehepaar t
Kind(ern) betrachtet, jedoch werden auch Dreigdimranfamilien, unverheirate
Paare mit Kinder, Alleinerziehende, are ohne Kinder oder gleichgeschlechtli
Lebensgemeinschaften als Familie angesehen (Bumuistmium fur Familie
Senioren, Frauen und Juge2@09). Fir ein einheitliches Verstandnis wird désia
Folgenden zunéchst der Familienbegriff definierie Definition des Vaterbegriffe
erfolgt kontextbezogen in Kapit2).

Betrachtet man Familie als eine ,in einem Haushastammenlebende sozialeuppe*
(Huinink & Konietzka,2007, S. 25), so lassen sich nach Mitterauer () historisch
funf verschiedene Familienformen beschreibedie ZweiGeneratione- bzw.
Kernfamilie, die Mehrgenerationenfamilie, die ergeie Familie (zusatzlich zi
Kernfamilie im Haushalt lebende Verwandte), die polynuklegagnilie (in einern
Haushalt zusammenlebende mehrere Kernfamilien,das Ganze Halgim Haushalt
lebende nicht verwandte Personen, bspw. Bediehsiéemliche Aspekte werden
diesem Ansatz allerdisgnur unzureichend berlcksichtigt, diese werdeodechicht
nur aufgrund steigender Lebenserwar, sondern auch bedingt durch zunehme
Mobilitdt und intensivierte Nutzung neuer Medien Bedeutung gewinnen; Bertre
(2002) und Lauterbach (2004) spren in diesem Zusammenhang von dertilokalen
Mehrgenerationenfamilie, d.h. verschiedene Germrati haben trotz rdaumlich
Distanz ,enge Interaktionsbeziehungen miteinandea praktizieren ein relativ er
aufeinander abgestimmtes Familienleben” (Hui & Konietzka,2007, S. 2¢€.

| Familienform ‘ | Beispiel ‘
A Normale Kernfamilie Traditionelle Vater-Mutter-Kind-Beziehung
B Familie als normatives Ideal Alleinstehende mit Orientierung an einem familidren Ideal
C Kinderlose Paarbeziehung Unfreiwillig oder aufgrund eigener Entscheidung kinderlose Paare

Nichteheliche Beziehung mit Kindern

D (aber mit normativem Familienideal) Moderne Doppelverdienerpaare mit Kind(ern)

Postmoderne Ehebeziehung ohne Kinder (aber

) v Auf Berufskarriere und intime Partnerschaft bezogene Ehe ohne Kinder
mit Normorientierung)

Nichteheliche Elternschaft ohne Orientierung an

F . Wohngemeinschaft mit Kindern, Ein-Eltern-Paare
einer Idealnorm

Verheiratete Paare mit Kindern (aber ohne

G R Alternativ orientierte Eltern, die dennoch verheiratet sind
normatives Ideal)

Abbildung 1 Sieben priméare Lebensformen (Petzold, 2001, }
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Der Pluralitdt der Lebens- und Familienformen wdig¢ auf einem soziologischen
Verstandnis basierende Klassifizierung von Mittera{1990) allerdings nicht gerecht;
um die vielfaltigen Familienformen in einer gesaeitiichen Definition darstellen zu

kénnen, empfiehlt sich deshalb die Erh6hung degrakisonsniveaus bei gleichzeitiger
Spezifizierung der Klassifikationskriterien. Petz¢R001) greift dazu in Anlehnung an
Bronfenbrenner (1981) auf vier verschiedene Sydbemen zurlck, denen jeweils drei
kontrastierende Merkmale zugeordnet werden.

Makrosystem  (gesellschaftliche = Rahmenbedingungenfzxosystem  (soziale
Verpflichtungen), Mesosystem (Kinder) und Mikrogyst (Partnerschaftssystem)
bilden das Raster, mit Hilfe dessen die spezifisciMerkmale kombiniert und
verschiedene Familienformen abgleitet werden kondehei kristallisieren sich sieben
primare Lebensformen heraus (siehe dazu Abbildyrgelte 6). Als Kritikpunkt ist bei
diesem Modell die begrenzten Kombinierbarkeit dezelnen Merkmale zu nennen
(bspw. leibliche und adoptierte Kinder innerhalbegi Familie). Nyer, Bien, Marbach
und Templeton (1991) schlagen deshalb vor, zushtzlie subjektive Wahrnehmung
der Einzelpersonen zu bertcksichtigen, denn ,agktSier Befragten sind [...] nicht
alle, die zur Familie gehéren konnten, auch taigéchMitglieder ihrer Familie®
(Bertram, 1991, S. 43).

Tabelle 1: Typologie von Familienformen (Nave-He&@09, S. 17)

Formale EheschlieBung Ein-Eltern-Familien
Familien- Nichteheliche
bildung durch Formale Ehe- Lebensgemein Homosexuelle Mutter- Vater-
schlieBung _schaften Paare Familien Familien

Geburt X X X
Adoption X X X
Scheidung/ . " “ “
Trennung
Verwitwung X X X X
Wiederheirat X
Pflegschafts-

A X
verhaltnis

Nave-Herz (2009, S. 15) nennt als grundsatzlichekMale von Familien ,die
biologisch-soziale Doppelnatur aufgrund der Ubemm@ahder Reproduktions- und
zumindest der Sozialisationsfunktion [...], ein be$eres Kooperations- und
Solidaritatsverhaltnis [...] und die Generationeraténzierung [...], also das Eltern-
bzw. Mutter- oder Vater-Kind-Verhéltnis [...].“ Dieuadiesen Klassifikationskriterien
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aufbauende Typologie definiert 16 verschiedeneniliertypen und auch hier wird
deutlich, dass die klassische, zweigenerationalenfeimilie nur eine Familienform
unter vielen ist (sieh€abelle 1 Seite 7).

Sowohl der Ansatz von Petzold (2001) als auch drek&rierung von Nave-Herz
(2009) erlauben dynamische Entwicklungen, d.h. irarlAuf der biographischen
Familienentwicklung sind vielféltige Konstellatiamendglich. Schneewind (2010, S.
21) merkt jedoch kritisch an, dass beide AnsatZe hesondere Bindungsqualitat und
Beziehungsdynamik zwischen den Personen, die eiamiliEneinheit bilden,
vermissen“ lassen und fordert eine starkere Fokussy des Familienbegriffs auf
Bindungs- und Beziehungsaspekte. Er unterscheigeindder Familie im Laufe der
Zeit entstehenden Beziehungssysteme anhand vorKviterien, die innerhalb eines
Systems und zwischen verschiedenen Systemen earilginnen: (1) raum-zeitliche
Abgrenzung, (2) Privatheit zur Gewahrleistung eibeslirektionalen Verhaltensaus-
tauschs, (3) Dauerhaftigkeit im Sinne beidseitig&indung, gemeinsamer
Verpflichtungen und Zielvorstellungen und (4) plsgsie und psychische Néhe
zwischen den Familienmitgliedern. Familie wird daimeUnterscheidung zu weiteren
Beziehungssystemen als ,Primérgruppe” bezeichnet,béreits zu Beginn des 20.
Jahrhunderts von Cooley (1909, S. 23) wie folgtrdexft wurde:

Lunter Primargruppe verstehe ich jene, die durcgee@usammenleben gekennzeichnet
sind. Primar sind diese Gruppen in mancher Hinsigher hauptséchlich doch darin, dass
sie die soziale Seite und die ldeale des Individagrundlegend formen. Das Ergebnis
dieses engen Zusammenlebens ist, psychologischhaygseine gewisse Verschmelzung
von Individuen zu einem gemeinsamen Ganzen, so massselbst, zumindest fur viele

Zwecke, in dieser Gemeinsamkeit und in den ZieemGruppe aufgeht.”

Basierend auf das fur Primargruppen charakterfsisenge Zusammenleben und
-arbeiten leitet Schneewind (2010) in Anlehnung Goode (1967) und Neidhardt
(1970) funf verschiedene familiare Funktionen ab,azu gehdren die

Reproduktionsfunktion, die Existenz- und Produksiomktion zur individuellen

Bedurfnisbefriedigung (bspw. Ernahrung, Schutzg, Regenerationsfunktion aufgrund
gemeinsamer Freizeitgestaltung, die Sozialisatiamsd Erziehungsfunktion und die
durch die Umsetzung individueller bildungs- und ufgibbezogener Interessen
entstehende Platzierungsfunktion. Auch hier handgltsich nicht um eine statische
Betrachtungsweise, sondern es werden Funktiongetlagen im zeitlichen Verlauf
der verschiedenen Familienphasen verdeutlicht. esmmt muss jedoch konstatiert
werden, dass bei allen Modellen eine unklare Abgreg des Familienbegriffes zu
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verzeichnen ist, weshalb Schneewind vorschlagt giinpirische Zwecke [...] unter
Benennung der jeweils spezifischen Personenzusasatzemg ,Familien’ als

Varianten intimer Beziehungssysteme zu begreife@heivdiese sowohl intra- als auch
intergenerationelle Personenkonstellationen umfagémnen” (Schneewind, 1999, S.
32 f1.).

Auf diesen Erlauterungen zum Familienbegriff auivadl mochte ich fur den weiteren
Verlauf dieser Arbeit den Familienbegriff definiarals ,zwei oder mehr Individuen,
die wechselseitig voneinander abhangige Rollenhaben, um dadurch gemeinsame
Ziele erreichen zu konnen [...]* (Piotrkowski, 197®9)ie Verbundenheit der Personen
besteht dabei aufgrund biologischer Bindungen, atieikultureller Gepflogenheiten
oder Adoption (Edwards & Rothbard, 2000).

1.2 Gliederung

Basierend auf der Subjektebene wird die Situation Vatern in Fihrungspositionen
theoretisch und empirisch fundiert analysiert ward®azu gliedert sich die Arbeit in
einen theoretischen Teil (Kapitel 2 bis Kapitel djyen empirischen Teil (Kapitel 5 bis
Kapitel 7) und einen abschlieRenden Teil (Kapiteu®d Kapitel 9), in dem die
Ergebnisse der empirischen Untersuchung basierenfi den theoretischen
Erlauterungen bewertet werden.

Im theoretischen Teil dieser Arbeit (Kapitel 2 IMapitel 4) werden zum besseren
Verstandnis die erforderlichen theoretischen Hagri@gmde ausfuhrlich erlautert.
Zunachst erfolgt in Kapitel 2 die Abgrenzung zeletr&egriffe und Konstrukte dieser
Arbeit, um im Anschluss daran die Entwicklung deaté&frolle im zeitlichen Verlauf

darzustellen. Der Schwerpunkt liegt dabei auf derdviderung normativer, juristischer
und monetéarer Faktoren als malgebliche Gestaltangtlen eines modernen
Vaterbildes. Den Abschluss dieses Kapitels bildeer dVersuch einer

Begriffsbestimmung und inhaltlichen Abgrenzung Elasher, moderner und neuer
Vater.

Das darauffolgende Kapitel 3 widmet sich der Esdaung filhrungsbezogener
rollentheoretischer Grundlagen (Kapitel 3.1) unddeetlicht neben der Definition des
Karrierebegriffs die Bedingungsfaktoren erfolgrectKarriereverlaufe (Kapitel 3.2.).
Im Anschluss daran erfolgt in Kapitel 4 eine vdtdeAuseinandersetzung mit den
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aktuellen Modellen und Theorien der Work-Family$airung, um die vielfaltigen
Interdependenzen, domanenspezifische Schnittstelfeh Implikationen darzulegen.
Die Darstellung kausaler und nichtkausaler Modg@lapitel 4.1) zeigt die Anfange der
Work-Family-Forschung auf, die spezifischen Weiénecklungen verdeutlicht
Kapitel 4.2, hier stehen integrative und dynamisdiedelle im Vordergrund.
Besondere Bedeutung kommt den im Anschluss daragesialiten Modellen der
Work-Family-Bereicherung zu, die basierend auf m®inegrundsatzlichen
Perspektivenwechsel explizit die positiven Aspalde Work-Family-Interaktion in den
Vordergrund stellen (Kapitel 4.3). In diesem Kab#e€folgt ebenfalls die Erlauterung
der Konstrukte Work-Family-Balance und Work-Fanmfdgrichment.

Auf dieser Grundlage werden in Kapitel 5 die leiten Forschungsfragen formuliert,
um in Kapitel 6 das Untersuchungsdesign zur Opmralisierung und Uberpriifung
derselben aufzuzeigen. Der ausfuhrlichen Darstgllder Untersuchungsergebnisse
(Kapitel 7) und deren Zusammenfassung bzw. Intepom (Kapitel 8) folgt in
Kapitel 9 ein abschlieRendes Fazit, in dem offeaes¢hungsfragen thematisiert und
Handlungsanweisungen fur die Praxis aufgezeigt ererd

Der Vollstandigkeit halber soll noch darauf hingesen werden, dass feststehende
englische Fachbegriffe nur bei Vorhandensein eitigeu deutscher Aquivalente
Ubersetzt werden. Ansonsten werden zur Sicherumgr diegrifflichen Eindeutigkeit
und besseren Vergleichbarkeit mit der Originaliitar die englischen Fachbegriffe
verwendet; diese werden dem Leser bei erstmaligennbng selbstverstandlich
erlautert. Zudem wird zur Gewahrleistung einer be=s Lesbarkeit auf die explizite
Unterscheidung zwischen weiblicher und mannliclemntverzichtet.



Seite 11

2. Vaterschaft im Wandel der Zeit

Vater spielten als Untersuchungsgegenstand deralBagsenschaften seit jeher eine
untergeordnete Rolle, im Vordergrund stand in déerwiegenden Anzahl der
familienspezifischen Veroffentlichungen die RollerdMutter. Man beschaftigte sich
,bis Ende der 1960er Jahre mit der (u.a. kriegsigtdn) Vaterabwesenheit und [wies]
[...] dem Vater bis Mitte der 1970er Jahre nahezwsehigellich [...] die Rolle des
Familienernahrers zu [...]* (Vogt & Pull, 2010, S.)5&rst zu Beginn der 1980er Jahre
rickte die emotionale Vater-Kind-Beziehung und pietnerschaftliche Aufteilung der
familiaren und haushaltsbezogenen Pflichten nahden Vordergrund, die traditionelle
Vaterrolle wird zunehmend infrage gestellt und shgenannten ,Neuen Véater* werden
als eigenstéandiges Thema der Familienforschung emtdeckt (Fthenakis, 1994;
Gornick & Meyers, 2008; Griswold, 1993; Vogt & Puli010). Diese Entwicklung setzt
sich seit den 1990er Jahren bis heute fort, diaedlet Debatte um die Vater erscheint
allerdings auf den ersten Blick als gegensatzifaim einen werden in der offentlichen
Diskussion immer wieder die ,neuen Véater* thematisidie sich insbesondere durch
ein verstarktes familiares Engagement und dambuwedene groRere emotionale Néhe
zwischen Vater und Kind auszeichnen. Zum andered aber auch (noch immer) die
Abwesenheit der Vater im familidren Alltag und tmzureichendes Engagement bei
der Betreuung der Kinder beklagt (Walter, 2002cst&éamp, 2007). Im Folgenden
soll dieser scheinbare Widerspruch ndher betrgchtet die Entwicklung und das
Zusammenspiel beider Diskussionsstrange aufgemsgien. Dazu wird zunéchst die
Entwicklung der Vaterrolle im zeitlichen Verlauf rdestellt, im Anschluss daran
werden die heute vorzufindenden und im Vergleichr Hlistorie veranderten
Rahmenbedingungen und die Facetten des modernerrselaaftsverstandnisses
aufgezeigt.

2.1. Begriffliche Abgrenzung

Wenngleich der Vaterbegriff alltagssprachlich mifger Selbstverstandlichkeit genutzt
wird, ist das Verstandnis von Vaterschaft vielgltind eine eindeutige Definition ist
nicht nur aufgrund individuell unterschiedlicher flfassungen, sondern auch aufgrund
veranderter normativer Vorstellungen im Zeitabladfiwierig zu formulieren, wie die
folgende Erlauterung von Willekens (2006, S. 19leatlicht:
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.Die Aussage ,A ist der Vater von B‘ kann mehrergeuschiedliche Bedeutungen haben.
Sie kann bedeuten: dass A B erzeugt hat; dass dan mit dem Kind B zusammenlebt
und sich um es kiimmert; dass der Mann A sich fér Elkistenzsicherung des B als
zustandig verhalt; dass der Mann A Entscheidungenlds Kind trifft und B A gehorcht;
dass es ein besonders emotionales Verhaltnis zaviddlann A und Kind B gibt.”

Zur Analyse des Vaterbegriffs empfiehlt sich dietétacheidung einerseits zwischen
dem gesellschaftlich konstruiertaraterbild und andererseits défaterfunktion Das
Vaterbild ergibt sich als kognitives Konstrukt aus den Wandtellungen abgeleiteten
normativen Erwartungen hinsichtlich EinstellungenduVerhaltensmustern, diese
normativen Vorgaben sind im jeweiligen kulturell®gstem fest verankert und wirken
regulierend auf die Geschlechter- und Generaticemehungen (Drinck, 2005; Kudera,
2002). Mayring (2000, zit. nach Drinck, 2005) defim als Haupttypen den
traditionellen, den neuen und den abgelehnten \(dtkr der mit negativen Funktionen
in Verbindung stehende Vater).

Die Vaterfunktion dagegen beschreibt in Anlehnund.awin (1969) die Kraft, die das
Individuum auf seine Umgebung und vice versa augwdies bedeutet

.dass ein Vater fur sein Kind Funktionen ausibt ie wtwa Fihrung, Sorge,
Pflegeund Schutzals auch das Kind bestimmte Funktionem ihm erwartebder
gar verlangt. Genauso verhélt es sich mit dem Umrdder Vater bt bestimmte
Funktionen auf den nahen sozialen Raum aus undaegh gesellschaftliche
Normen und Werte fest und umgekehrt erwarten bestenBereiche, etwa der
religiése oder rechtliche, von ihm die Austbungd#erlichen Funktion* (Drinck,
2005, S. 214).

Vaterschaft ist also — basierend auf den vorheersdén Vaterbildern — mit
verschiedenen Funktionen gekoppelt und die damitburelenen unterschiedlichen
Wahrnehmungen und erwarteten Verhaltensweisen gonbdw. an die beteiligten
Individuen (bspw. Familienmitglieder, MitarbeiteV,orgesetzte) bietet Raum fir
vielfaltige  Konflikte nicht nur innerhalb der Fame] sondern als
Vereinbarkeitskonflikt von Beruf und Familie auchwigchen Person und
Organisation, bspw. wenn unterschiedliche Vateebilthzw. damit antizipierte
Vaterfunktionen aufeinandertreffen.
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2.2. Der traditionelle Vater als autoritdres Familiendiaeipt

Der heute gebrauchliche Vaterbegriff basiert auhdeerminus pater familias (Vater
der Familie) des romischen Reiches, der als Vdtenmodell bis in das 19.
Jahrhundert fortgewirkt hat. Je nach historischewnt&xt gab es schon immer
Veranderungen der Vaterrolle, Gegenstand diesestfapst die Darstellung der
historischen Entwicklung der Vaterbilder und denrsehiedenen Funktionen der
Vaterschaft (Muhling & Rost, 2007a; Lenzen, 1991).

Die Rolle des Vaters in der Antike

Sowohl in den griechischen und rémischen Geselfsmtals auch im germanischen
Raum waren die Familien patriarchalisch gepragt, der mannliche Familienvorstand
hatte innerhalb des Haushalts eine dominierendiisgesowohl den allgegenwartigen
Sklaven bzw. Leibeigenen, den leiblichen Kinderr Uns zu einem gewissen Grad
auch der Ehefrau gegenuber (Krause, 2003; Webderdenn, 1978). Das Wort des
pater familias war rechtlich konstitutiv und er filgte nach dem Zwédlftafelgesetz tber
die vitae necisque potestad.h. die Macht tber Leben und Tod fir samtlicleend
Familienverband zugehoérigen Personen. Diesdria potestas(vaterliche Macht)
beinhaltete nicht nur die uneingeschrankte Verfigggewalt Uber das Vermdgen der
Familie, sondern auch das Aussetzungs-, Verkaufgt T6tungsrecht (bspw. fir
unerwinschte Neugeborene): ,Der Vater stellt ssthkann man zusammenfassen, in
der rémischen Tradition als absolutes Oberhauptéderilie dar, wobei der biologische
Aspekt hinter dem magistratischen zurtcktritt: adnende und erhaltende Prinzip
wird hoher eingeschétzt als das biologische* (Dkjrk999, S. 17). Dipatria potestas
wurde im zeitlichen Verlauf zwar begrenzt und diesiBon der Frau gestarkt, eine
rechtliche Gleichstellung der miutterlichen mit déterlichen Gewalt fand jedoch nicht
statt (Krause, 2003). Lenzen (1991) fasst fur digik® die zentralen kindbezogenen
Vaterfunktionen unter den Stichworten des Nahrels $chaffung einer finanziellen
Basis zur Sicherung des Lebensunterhaltes), deéelian (Schutz und Sicherung des
Wohlergehens) und des Verweisens (Aufzeigen dert)\Weilsammen, der Aufbau
emotionaler Beziehungen spielt als Funktion von eYsthaft keine bzw. eine
untergeordnete Rolle.
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Das Mittelalter: der Vater als Vorstand des Famrmhleind
Wirtschaftsverbundes

Uber die Rolle des Vaters im Mittelalter kann aufgt der unterschiedlichen
Lebensbedingungen und territorialen Zersplitterankgn einheitliches Bild gezeichnet
werden, obwohl durchaus eine patriarchalische Abgrng in der spatmittelalterlichen
Gesellschaft festgestellt werden kann. Die Fanmahéwickelte sich zu dieser Zeit als
abgegrenzte soziale Einheit, am weitesten verbreitg im landlichen Bereich die
.grolRe Haushaltsfamilie®, in der nicht nur mehre@enerationen, sondern auch
teilweise mehrere parallele Haushalte (bspw. dimik&des Bruders) und die Gesinde
eine Lebens- und Wirtschaftseinheit bildeten. Diamlie gewann als Ort der
Produktion (sowohl landwirtschaftlicher als auctdhaerklicher Giter) zunehmend an
Bedeutung und der Vater nahm somit die Vaterrolevahl im Rahmen der
Verwandtschaftsbeziehungen als auch die des Hausheerantwortlich fur die
wirtschaftliche Absicherung der Lebensgemeinschait). Institutionen, die die
vaterliche Autoritat infrage stellten, gab es kauBie Frau wechselte von der
Abhangigkeit vom Vater in die des Ehemannes, died&r wurden — wenn Uberhaupt —
informell unterrichtet, die Heirat derselben wurdevom Vater arrangiert.
Dokumentationen des Vater-Kind-Verhaltnisses findesich in historischen
Dokumenten nur selten und beziehen sich meist @istische Aspekte, bspw. die
Regelung des Erbfalles. Folgender Text verdeutlidass fir emotionale Beziehungen
zwischen den Familienmitgliedern nur wenig Raurelli

.Die Mitgliederfluktuation in diesen Familien waritunter hoch. Ein Grund dafir war die
hohe Sterblichkeit der Menschen. AuRerdem verlieferKinder frih den Haushalt, um
sich in einem fremden Haus als Gesinde zu verdirggiar in die Lehre zu gehen. Das
Personal musste also standig ersetzt werden, urdalishaltsproduktion aufrechterhalten
zu kdnnen. Nach dem Ausscheiden von Kindern mussiglicherweise ein Knecht oder
eine Magd ins Haus geholt werden. Verstarb ein Bhepr, so wurde in bauerlichen
Familienhaushalten schnell wieder geheiratet. Waagehals Patchworkfamilie bezeichnet
wird, konnte in dieser Zeit in vielfaltiger Form fareten. Der Grund war aber nicht
Scheidung vom Ehepartner, sondern dessen Tod. gaistes in den Stadten Formen des
Alleinlebens, Familien Alleinerziehender oder Woenginschaften von Frauen, vor allem
von Witwen mit und ohne Kinder" (Huinink & Konietak2007, S. 64 f., Herv. i. O.).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dasdiee$-amilie des Mittelalters nicht
gegeben hat. Wenngleich die Familienverbénde aatfiapchalisch gepragt waren, so
waren die verschiedenen Familientypen doch vieledshzierter, als wir sie heute
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antreffen und ,sehr stark gepragt durch die jegeili instrumentellen Interessen der
Familienmitglieder* (Huinink & Wagner, 1998, S. 93)

Veranderungen des vaterlichen Einflussbereichs inugeZ der
Industrialisierung

Im 18. und 19. Jahrhundert entsteht die traditienddtrgerliche Familie als
zweigenerationelle Verwandtschaftsgruppe (Vaterttdéfuund Kind(er)) und bildet
damit die Basis der modernen Kernfamilie Gber stleialen Schichten hinweg. Walter
(2002b) fasst die Veranderungen vormoderner Famstifekturen hin zur modernen
Kernfamilie als das Zusammenspiel der drei ProzdesBrivatisierung Autorisierung
und Sentimentalisierungusammen. Di@rivatisierungzeigt sich insbesondere als ein
Ergebnis der fortschreitenden Industrialisierungp. dler zunehmenden Trennung der
beruflichen und familidren Bereiche. Sofern es dieanziellen Madoglichkeiten
gestatteten, wurde auf die Arbeitsleistung der Rrarzichtet, was insbesondere im
Blrgertum zum zentralen Statusmerkmal wurde (Ftkisn2006; Gestrich, 2003b). Die
Existenzsicherung der Familie durch den Mann ewolghehr und mehr durch
Tatigkeiten aufR3erhalb des Familienbesitzes undhddiese Trennung der Arbeit aus
der Haushalts- und Familienorganisation verringesieh nicht nur die zeitliche
Anwesenheit der Vater innerhalb der Familie, somdauch deren Einflussbereich.
Gleichzeitig erweiterte sich die Zustandigkeit &#eauen: Ihnen oblag nun aufgrund der
beruflich bedingten vaterlichen Abwesenheit dieialge Verantwortung fur die Pflege
und Erziehung der Kinder, wodurch ein neues Sefsstiindnis von Mutterschaft bzw.
Vaterschaft als Geschlechtsrollen im modernen Soeférdert wurde: Wahrend der
Mann sich auf die Rolle als Erndhrer konzentrigvitrd die Frau — aufgrund der
abnehmenden hauslichen Produktion — zunehmendesmsAdoeitsmarkt ausgegliedert
und ist vorrangig fur die Pflege und Erziehung Karder zustandig (Muhling & Rost,
2007a; Walter, 2002c).

Der Prozess der Autorisierung wurde sehr stark durch die rechtlichen
Rahmenbedingungen gepragt, die die Familie vorrifag von aul3en schitzen sollen.
Zwar wurde im Burgerlichen Gesetzbuch die Selbsitiesung der Kinder gestarkt, die

patriarchale Position des Vaters wurde jedoch eilben:

.Der Mann war [...] das Haupt der Familie, er ehted in allen das gemeinschaftliche
Eheleben betreffenden Angelegenheiten, sein Narséntrate den Ehenamen, er verwaltete
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und nutzte im gesetzlichen Guterstand das VermdgerFrau, ihm stand hauptsachlich das
Sorgerecht Uber die Kinder zu, Vermégenssorge usktgliche Vertretung des Kindes
blieben ausschlief3lich ihm vorbehalten* (Schwal93.%5. 63).

Dreh- und Angelpunkt der Familie war der Vater:rEprasentierte die Familie nach
aulBen, die familiaren Angelegenheiten wurden nadinem Belieben bzw.
entsprechend seines Interaktionsstils geregeltdumch den Verzicht des Gesetzgebers
auf detaillierte Vorgaben entstand ein innerfamegliérechtsfreier Raum (Muhling &
Rost, 2007a; Walter, 2002c).

Der Prozess deiSentimentalisierungbeschreibt die Erhebung eines spezifischen
innerfamiliaren Interaktionsstils zum normativenitbhéd basierend auf der sozialen
Konstruktion von Geschlechtsrollenidentitaten (Whalt 2002c). Die
Geschlechtscharaktere werden als naturgegebenesifi@sprinzip angesehen, wonach
dem Mann die ,aktive und rationale, der Frau diespge und emotionale ldentitat*
zugesprochen wird (Walter, 2007c, S. 90).

Die wirtschaftlichen Veranderungen im 18. und 1@hrBundert im Zuge der
Industrialisierung boten vielfaltige Moglichkeitéir berufliche und damit verbundene
soziale Aufstiege — gleichwohl erhéhten sich dadwaber auch die Méglichkeiten des
Scheiterns und dadurch entstand ein nicht zu witétsender 6konomischer und
sozialer Druck. Zunehmender Alkoholkonsum, abweseoder sogar misshandelnde
Vater sind als Auswirkungen dieses sozialen undflieinen Stresses zu werten. Die
Position des Vaters als zentrale Figur innerhalb Eamilie wurde durch diese
Entwicklungen ebenso geschwacht wie durch die Difinneuer Erziehungsideale, die
den véterlichen Autoritdtsanspruch infrage stellterd Vater-Kind-Beziehungen im
Zuge der Aufklarung neu formulierten (Schitze, 1)98&8ifgrund dieser Verdnderungen
wurden normierte, traditionelle Vaterbilder zum Erges 19. Jahrhunderts zunehmend
infrage gestellt: ,Der Vater verliert seine Zenitétl (zugunsten des Kindes), seine
Autoritat (zugunsten egalitarer Beziehungen) une dilternrolle ihre Dualitat
(zugunsten ihrer Feminisierung)* (Walter, 2002c8%). Diese Entwicklungen spiegeln
sich auch in den Veranderungen des FamilienrecidsrwWurde das Sorgerecht fur
die ehelichen Kinder bei einer Scheidung bis zurttMides 19. Jahrhunderts
Ublicherweise dem Vater zugesprochen, so orieati@dn sich nun eher an der Mutter
als alleinige Sorgeberechtigte (Fthenakis, 2006).
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Stabilisierung traditioneller Strukturen im erst&nil des 20. Jahrhunderts

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts zeigt sich die Ri#ke Vaters sowohl in der Ehe als
auch in der Familie zunehmend partnerschaftlich ydas normativ verbindliche
Leitbild des traditionellen Vaters [verliert] zumabnd an Bedeutung“ (Muhling &
Rost, 2007a, S. 11). Die Rechte der Kinder und Elegfrau gegeniiber dem Vater
wurden weiter ausgebaut und die Familie als gedelffliche Einheit mit einem
positiven Vaterbild dargestellt, d.h. der Vater ails die Entwicklung der Kinder aktiv
fordernder Partner (Fthenakis, 2006). Das parthafdich orientierte Vaterbild geriet
mit Beginn der groRen Depression in den 1930eredaims Wanken und kehrte zurlick
zum ,ldealbild des Vaters als Beschiitzer, Ernahmed Disziplinierungsperson der
Familie* (Fthenakis, 2006, S. 9).

Die auf diese Phase folgende kriegsbedingte Abwesteder Vater als Auswirkungen
des Ersten und Zweiten Weltkriegs beeinflussteFdimilien und die Rolle der Vater
nachhaltig: Bestehende Strukturen wurden zerstaw. nachhaltig beeintrachtigt,
Vaterbilder zerbrachen und die Mutter waren gezweuanglie Rolle des Ernahrers und
Beschutzers der Familie im Rahmen der ihnen gegebbtdglichkeiten einzunehmen.
Zum Ende des Zweiten Weltkriegs standen fir dieeWaor allem die berufliche
Etablierung sowie die (Wieder-)Herstellung des 8lpzestiges im Vordergrund.
Propagiert wurde ein traditionelles Familienmodalhs den Vater als Ernahrer,
Versorger und Disziplinierungsperson in den Vordeng stellte. Kameradschatftliche
Erlebnisse und Teilnahme an den Freizeitaktivit@tenKinder gehorten vorzugsweise
zu den Aufgaben der Vater, eine Ubernahme von itdesi Pflichten oder
pflegerischen Tatigkeiten (bspw. Windeln wechsednjsprach allerdings nicht dem
gangigen Rollenbild, d.h. das traditionelle Rollgshlwvurde nicht infrage gestellt. Die
Geschlechtsrollen wurden weiter manifestiert dudih ,Tender Years Doctrine”
(Matzner, 1998, S. 98), d.h. die damals weit vetéte Annahme, dass in den ersten
Lebensjahren des Kindes die Mutter als emotionakzuBsperson die primare
Betreuung Gbernehmen sollte (Fthenakis, 2006).

Abkehr vom traditionellen Vaterschaftsverstandmsweiten Teil des
20. Jahrhunderts

Erst in den 1960er Jahren wurde im Rahmen der Bigggsbewegungen die Rolle des
Vaters grundsatzlich infrage gestellt. Die vor mllen Familienmodell der Kleinfamilie
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anzutreffende vaterliche Autoritdt wird als zergglAngriffsprojekt als Hemmnis
individueller  Personlichkeitsentwicklung und geselfiaftlicher Veranderungen
ablehnend betrachtet, Autoritat sei allenfalls @mporar begrenzten Phasen der
kindlichen Sozialisation zulassig und ansonsteetai#nd zu betrachten (Adorno, 1970;
Horkheimer, 1970a). Auch Fromm (1976) sieht die ingeschrénkte véterliche
Autoritat kritisch und strebt stattdessen ,eine t8gse von patriarchalischen und
matriarchalischen Prinzipien* (Fromm, 1976, zitcimaDrinck, 2005, S. 127) an. Das
Bild der traditionellen Kernfamilie geradt dadurchnsi Wanken wund hohe
Scheidungsquoten bilden nicht nur die Basis furenguralisierte Familienmodelle,
sondern auch ,den Ausgangspunkt fur Vaterrechtsgemgen, welche juristisch
begriindete Anspriiche des Vaters auf Sorgerecht Untgang einforderten®
(Fthenankis, 2006, S. 10). Insgesamt konnen dieOd96lahre als Phase des
beginnenden politischen und kulturellen Umbruchszebmhnet werden, die eine
Neuordnung der Geschlechterverhaltnisse einleitigesich bis heute fortsetzt:

LIn dieser Zeit wurden die Rollen von Vater und kéwtin vormals nicht zu
beobachtendem Ausmald politisiert. Manner und Fraeeoltierten zunehmend
gegenlber den ihnen auferlegten, eng definiertenilifaen Rollen. So wurde die
feministische Revolution der 70er Jahre von einevdRe der Manner begleitet.
Beides fuhrte letztlich zu einer Neuordnung desilfaren Lebens" (Fthenakis,
2006, S. 10).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass dle Bed Vaters insbesondere durch
die Auflosung der Kklassischen, patriarchalen Vatkr gekennzeichnet ist.
Verbindliche, normative Leitbilder verschwimmen gagEnde des 20. Jahrhunderts
und verlieren zunehmen ihre Allgemeingultigkeite@ewandelte Vaterrolle sowie die
Veradnderung der Rolle der Frau bzw. Mutter fuhrerchazu einer Wandlung der
familiaren Strukturen (die Pluralisierung familialéebensformen wird in Kapitel
2.3.1.1 20 behandelt). Das geschlechtsspezifiscbkeriRnodell besitzt zwar noch
Gultigkeit, verliert jedoch — begleitet von den @tungen des Feminismus, der
Mannerbewegung und der Gender Studies — zunehman@eaeutung und die
klassische Kernfamilie entspricht als kulturellesthild immer weniger den normativen
Vorstellungen (Mudhling & Rost, 2007a; Walter, 20pP2cDas traditionelle
Vaterschaftsverstandnis weicht nach und nach ewexéinderten, modernen Rollenbild
und Vater des 21. Jahrhunderts distanzieren siahitehenehrheitlich ,von der
patriarchalischen Rolle des unangefochtenen Familierhauptes” (Wippermann,
Calmbach & Wippermann, 2009, S. 9).
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2.3. Die ,neuen Vater" zwischen Tradition und Moderne

Die bisherigen Erlauterungen zur Vaterrolle habeutlich gemacht, dass die autoritére
Position des Vaters insbesondere aufgrund der nueetben Trennung von Beruf und
Familie und den damit verbundenen Veranderungerirohesfamiliaren Machtgefiiges
mehr und mehr erodiert. Das Bild des traditionell&aters als alleiniger
Familienernéahrer und Autoritatsperson hat heuteek@illgemeingultigkeit mehr und in
diesem Kapitel sollen die verschiedenen Facettenvdéerschaft im 21. Jahrhundert
naher betrachtet werden: Mit welchen normativen d&iwngen hinsichtlich
Einstellungen und Verhalten werden Vater heute rdomtiert? Welche
Verhaltensmuster sind zu beobachten und sind tiéwerten Vaterschaftsfunktionen
insbesondere im beruflichen Bereich deckungsglemit dem Selbstverstandnis
heutiger Vater? Inwiefern wirkt sich die veranddsezufliche Situation von Frauen auf
die familiare Rollenaufteilung aus? Und nicht zziast die Frage von Interesse, ob es
sie Uberhaupt gibt, die vielzitierten ,neuen Vatei$t es in einer Kultur der
zunehmenden Individualisierung und Pluralisierundgertiaupt mdoglich, ein
einheitliches Bild des neuen Vaters zu zeichnerer aeigen sich Heterogenitat und
Wandel der Vaterrolle moglicherweise als Konstamigesamten historischen Verlauf?

Fir eine bessere Ubersichtlichkeit erfolgt die Beantung dieser Fragen in drei
thematischen Schwerpunkten: Dmormativen Aspektebeschreiben zunachst die
Veradnderung des normativen Familienleitbildes, eméigt werden die theoretischen
Verankerungen des Pluralisierungsdiskurses (Détdtisnalisierung,
Individualisierung und gesellschaftliche Differemzing) und die mit den
Pluralisierungstendenzen einhergehenden Auswirkuigé die Situation von Vatern.
Auch die mit dem Wandel der Geschlechtsrollen emglgende veranderte Position des
Vaters in der Familie wird erdrtert: Zum einen unter Perspektive des aufgrund
zunehmender weiblicher Arbeitsmarktbeteiligung e¥oehden Modells mannlicher
Alleinverdiener und der dadurch verédnderten inmeitidren Arbeitsteilung. Zum
anderen werden die in Organisationen vorherrschendaterschaftsbilder dem
gewandelten Vaterschaftsverstandnis gegenuberijastel die dadurch entstehenden
Konflikte aufgezeigt. Dieregulativen Aspektébefassen sich insbesondere mit der
Entwicklung des Erziehungsurlaubs bzw. der Eltatnred der Inanspruchnahme durch
Vater. Auch die vereinbarkeitsfreundlichen Regeemgn den Unternehmen werden
hier unter der Perspektive eines modernen Vateftsoleastandnisses naher betrachtet.
Die monetéaren Aspekteénsbesondere die Bedeutung der finanziellen Alesing der
Familie als Funktion von Vaterschaft, wird im ditt Teil behandelt. Da die
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Abgrenzung zwischen den drei Themenfeldern nichzgeennscharf ist, hatten einige
Aspekte auch anderen Themenfeldern zugeordnet wekdanen (bspw. staatliche
Transferzahlungen im Rahmen der Elternzeit als mdoeeAspekte), flr eine bessere
Ubersichtlichkeit wurde jedoch letzten Endes digsEmeidung fur diese Aufteilung
getroffen.

2.3.1. Normative Aspekte

Junge Vater unterscheiden sich heute in ihren @&losgen und Verhaltensweisen
deutlich von dem vorheriger Vatergenerationen umdhadie zu verzeichnenden
Geschlechterarrangements in Paarbeziehungen waigereranderte Verhaltensmuster
hin. Gleichzeitig zeigen sich trotz des vielzitert Einstellungswandels aber auch
immer wieder geschlechteriibergreifend ausgepragtamungstendenzen traditioneller
Zustandigkeiten, wodurch die postulierten Anderungsd Modernisierungsprozesse
teilweise als fragwirdig erscheinen. Im Folgendaslles die gesellschaftlichen
Wandlungsprozesse, der damit verbundene Wertewanueldie Auswirkungen auf
individuelle Handlungsmuster aufgezeigt werden. &inst wird die Frage erortert, ob
die bisher als normal angesehene zweigeneratioRatfiglie tatsachlich an Bedeutung
verliert und sich eine Veranderung hin zu neuen photalisierten Familienformen
zeigt. Dies erfordert im ersten Schritt eine Klaywes Pluralisierungsbegriffes und das
Aufzeigen der theoretischen Verankerungen. Im Alisshdaran wird die Frage nach
dem geschlechtsrollenspezifischen Wertewandel,di:im veréanderten Verstandnis von
Mannlichkeit, der weiblichen Positionierung im Arsenarkt und den Auswirkungen
auf die innerfamiliale Arbeitsteilung erdrtert.

2.3.1.1. Pluralisierung familialer Lebensformen

Differenzierte familiare Lebensformen dréngen bigjee normative Vorgaben die
Vaterschaft betreffend in den Hintergrund und datukelle Leitbild der Normalfamilie
als zweigenerationelle Verwandschaftsgruppe bestehaus Mutter, Vater und
Kind(ern) ist heute nicht mehr selbstverstandlichie Zunahme alternativer
Lebensgemeinschaften, sinkende Geburtenraten,utiehmend spéatere Entscheidung
fur eine Elternschaft oder die durch die verand&eehtsprechung infrage gestellte
Vormachtsstellung des Vaters als Familienoberhaimgk nur einige Indikatoren fir den
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derzeitigen Wandlungsprozess, der durch ,ein dwshawiderspriichliches
Nebeneinander unterschiedlicher Auspragungen tiwadiler und ,moderner’
Elemente in den Geschlechterverhaltnissen® (Jurc2fRl, S. 15) gekennzeichnet ist.
Die aufgezeigten Entwicklungen werden unter dench8tort der Pluralisierung
zusammengefasst, basierend auf ,dem Wandel ku#urélertvorstellungen und [...]
den grolReren gesellschaftlichen Partizipationsrobkéiten von Frauen* (Kassner &
Ruhling, 2005, S. 235 1.).

Die Diskussion um die Pluralisierung der Lebenstmmwird in der deutschen
Familienforschung seit fast 30 Jahren gefuhrt, #fowsich die Diskussionen
zuruckverfolgen lassen, konnen die Ausfihrungenherith und Kaufmann (1982) als
Ausgangspunkt betrachtet werden. Sie stellen enil&usfihrungen zu den familialen
Entwicklungen fest, dass ,am augenfélligsten [...h&thst einmal eine zunehmende
Pluralisierung der normativ institutionellen Bad@milialer Lebensformen zu sein
[scheint]* (Herlth & Kaufmann, 1982, Einf. u. Augl. Ver.) Die Autoren postulieren,
dass das Modell der Normalfamilie zunehmend eredisich veréanderte und von
Pluralitat gepragte Familienformen zu erwarten rsdiderlith & Kaufmann, 1982).
Gleichzeitig betonen sie jedoch, dass bereitslindren Generationen eine Pluralitat der
Familienformen existiert habe, allerdings in geerey Auspragung. Auch Lischer
(1985) vertritt in seinem Vortrag Uber ,Moderne fhate Lebensformen als
Herausforderung der Soziologie* die Auffassung emerehmenden Pluralisierung der
familialen Lebensformen. Er konstatiert zwar ebksfadie Vielfaltigkeit der
Lebensformen im geschichtlichen Verlauf der Familadlerdings habe ,es den
Anschein, als ob seit Anfang der 60er Jahre eine nend vor allem Uberaus rasch
ablaufende Phase des Wandels in Gang gekommefiistither, 1985). Die verstéarkte
Dynamik der Wandlungsprozesse belegt er bspw. dudeim Rickgang der
Eheschliel3ungen, den Anstieg nichtehelicher Lelmmesqschaften oder der Zunahme
der Ehescheidungen (Luscher, 1985). Auch Beck (L3%®6vie Zapf, Breuer und
Hampel (1987) thematisieren ,Ausdifferenzierung unBluralisierung von
Lebensformen® (Beck, 1986, S. 195) wobei Zapf, Bre& Hampel (1987) die Analyse
verschiedener Lebensstile in den Vordergrund stelle

Ende der 1980er Jahre hat sich die These der Blarahg der Lebensformen als ein
wichtiger Aspekt zur Erklarung des familialen Walsdeetabliert und es wird
mehrheitlich geltend gemacht, dass ,die Pluralisigr der Lebensformen einen
wichtigen, wenn nicht den wichtigsten Aspekt desiifalen Wandels seit den 60er
Jahren in Westdeutschland beschreibt® (Wagner &#rann, 2000, S. 152). Die
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zahlreichen und vielfaltigen Veroffentlichungen das sich in  Vertreter der

Differenzierungsthese, der Deinstitutionalisieruhgse sowie der

Individualiserungsthese untergliedern (siehe u.ackB 1986, 1996; Bertram &

Borrmann-Mdller, 1988; Bruderl, 2004; Herlth & Kawénn, 1982; Huinink & Wagner,

1998; Klein, 1999; Lischer, 1985; Meyer, 1993; Nblarz, 1997; Schneider, 2001,
Wagner & Franzmann, 2000; Zapf, Breuer & HampeB7)9diese unterschiedlichen
theoretischen Verankerungen des Pluralisierungktitsges sollen im Folgenden naher
erlautert werden.

Zunachst muss jedoch kritisch festgestellt werdess der Begriff der Pluralisierung je
nach Zusammenhang und zeitlicher Perspektive uesiich verwendet wird, was zum

Teil zu missverstandlichen Interpretationen fuhiies erklart, warum die

Einschatzungen der verschiedenen Autoren teilweetauseinander reichen: wahrend
einerseits Pluralisierungstendenzen konstatierderefu.a. Herlth & Kaufmann, 1982;
Nave-Herz, 1997; Zapf, Breuer & Hampel, 1987), selendere Autoren die

Pluralisierungsthese eher kritisch und stellen ediee Konstanz von Lebensformen
bzw. eine auf bestimmte Altersgruppen und Lebenstor begrenzte

Pluralisierungstendenz fest (u.a. Diewald & Wehn&B96; Nave-Herz, 1997;

Lauterbach, 1999). Vor den Erlauterungen der wisseaitlichen Theorien werden
deshalb zunéchst die Mdoglichkeiten der Abgrenzumg @luralisierungsbegriffes
diskutiert. Huinink und Wagner (1998) definieren

LPluralitdt im Sinne von Vielfalt [...] durch die Amahl verschiedener faktisch vorfindbarer
Auspragungen eines Merkmals in einer Klasse K vonhé&iten (z.B. die Lebensform als
relationales Merkmal von Personen als Einheitem). loler faktisch vorfindbaren Zustande in einer
Klasse von Einheiten (z.B. soziale Gruppen) [...]°u{iink & Wagner, 1998, S. 88, Ausl. d.
Verf.).

FUr eine wissenschaftliche Verwendung des Begriftes Pluralitit muss die
Heterogenitat bzw. qualitative Varianz der famdidrLebensformen auch in einen
zeitlichen Bezug gesetzt werden, d.h. die histbeac Verdnderungen in einem
Zustandsraum sind zu berlcksichtigen (Nave-Herd0RO0Der in der Untersuchung
verwendete Familienbegriff ist ebenso zu definievaa die Merkmalsauspragungen
bzw. Indikatoren und auch die Kriterien, ab welche#eranderungsgrad von
Pluralisierung gesprochen werden soll, dirfen niettterticksichtigt bleiben (Huinink
& Wagner, 1998; Schneider, 2001; Wagner & Franzm&000). Als Kriterien fir die

Klassifikation von Lebensformen kdénnen nach Wag&er-ranzmann (2000) im

Wesentlichen die HaushaltsgroRe, das Generatiortgiltrds und der Familienstand



Seite 23

herangezogen werden, wodurch eindeutige kausaléeti@emen hergestellt werden
konnen. Werden die Klassifikationskriterien erweitésiehe dazu bspw. Hohn &
Dorbritz, 1995; Zapf, Breuer & Hampel, 1987), st @as Ergebnis zwar deutlich
differenzierter und pluralisierter (Zapf, Breuerdunlampel (1987) erhalten auf Basis
ihrer Klassifikation mehr als hundert verschiedéebensformen), eindeutige kausuale
Zusammenhange konnen allerdings nicht mehr hetjesterden; zudem sind die
Begrindungen fir die Auswahl der Kriterien zur Kliéikation der Lebensformen
teilweise unzureichend. Als weiteres Merkmal ist Wiahl des Referenztyps zu nennen.
Wagner und Franzmann (2000, S. 156, Einf. u. AuksVerf.) weisen kritisch darauf
hin, dass Untersuchungen bei Bezug auf ,die bligieriGattenfamilie [...] [sich] eben
auf ein bdrgerliches Ideal [beziehen] wund impliz&chichtspezifisch [...]
[argumentieren].”

Die eigentliche Messung der Heterogenitdt von Lefmmen kann durch zwei
unterschiedliche Ansatze erfolgen: Zum einen wiid #Anzahl real existierender
Klassifikationstypen gemessen, zum anderen wird dfspragung der
Klassifikationstypen ermittelt, d.h. die Heterogéhiist dann maximal, wenn alle
Untersuchungseinheiten einer Lebensform ,gleichgpnaBber alle verschiedenen
Lebensformen verteilt sind, wenn also jede Lebansfgleich haufig ist* (Wagner &
Franzmann, 2000, S. 156).

Zusammengefasst lasst sich festhalten, dass di¢inBesng der Pluralitat die
Festlegung des zeitlichen Bezugs, der Klassifikstioerkmale, des Bezugsrahmens
sowie die Definition der Heterogenitat erforderuiilnk und Wagner (1998) erhéhen
die Komplexitat dahingehend, als dass sie die \&édmg einzelner Subklassen mit
einbeziehen, wobei es zu berlcksichtigen qilt, dasrund einer Pluralisierung
innerhalb einzelner Subklassen nicht zwangslaufige ePluralisierung in der
Gesamtklasse verzeichnet werden muss. Zudem istbemiicksichtigen, ,dass
unterschiedliche Verteilungen der Lebensformen inera identischen Ausmald der
Heterogenitat fihren kénnen* (Wagner, Franzmannau&er, 2001, S. 58).

Nach diesen etwas ausfuhrlicheren Erlauterungengrumdsétzlichen Verstandnis des
Pluralisierungsbegriffes werden im Folgenden dieothtischen Verankerungen des
Pluralisierungsdiskurses aufgezeigt: die Theorig @e-Institutionalisierung, die
Individualisierungsthese und die Theorie der gesbklftlichen Differenzierung.
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Theorie der De-Institutionalisierung

Die Theorie der De-Institutionalisierung geht vonineen zunehmenden
Bedeutungsverlust der burgerlichen Normalfamilie den 1960er Jahren sowie einer
racklaufigen ,Inklusion der Erwachsenenbevdlkerungdie Elternrolle® aus (Tyrell,
1990, S. 151), wenngleich bereits Mitte des 20rhlatderts durch Burgess und Locke
(1945) auf den Ubergang der Ehe ,from institutian dcompanionship* verwiesen
wurde. Die De-Institutionalisierung wird durch velmgedene Entwicklungen gepragt,
die im Folgenden zusammenfassend erlautert weidiem. einem ist deNerlust der
Monopolstellung von Ehe und Famil®i nennen, besonders die Institution der Ehe
verzeichnet deutliche Legitimitatseinbul3en: Wahrsiuth in den 1960er Jahren ,eine
nahezu universelle Orientierung [...] auf Eined Elternschaft hin“ (Tyrell, 1990, S.
152, Ausl.: d. Verf.) zeigte, ist das Zusammenleben einer nichtehelichen
Lebensgemeinschaft im Jahre 2003 fir eine Mehrkleit Bevolkerung (86%)
akzeptabel — fur 24% stellt die Institution Ehe @ogine veraltete Einrichtung dar
(Peuckert, 2008). Auch digeranderten Geschlechterrollehaben zu einem nicht
unwesentlichen Teil zum Wandel des Leitbildes damilialen Zusammenlebens
beigetragen. Im Jahre 2006 sind 47% aller Erwetigsta weiblich und nur 24% der
Erwachsenen in Westdeutschland (Ostdeutschland) &Bfb der Meinung, dass es flr
eine Frau wichtiger ist, ihren Mann bei der bealfén Entwicklung zu unterstttzen, als
selbst eine Karriere anzustreben (Statistischesdi&amt, 2006a). Zu konstatieren ist
ebenfalls eine Veranderumsgzialer Normen und Wertvorstellungegdurch auch die
.informelle soziale Kontrolle von Abweichungen vater Ehe- und Sexualmoral®
(Peuckert, 2008, S. 29) nachgelassen hat. ,Innermaniger Jahrzehnte ist das
Sozialklima von erheblicher Intoleranz gegen Abwaitgen von Ehemoral und
Familiensittlichkeit in weitgehende Permissivit@mgeschlagen” (Tyrell, 1990, S. 154).
Zudem fuhrt eine auf die Ehe und Elternschaft bemegMotivationskrise zu einer
abnehmenden Zahl von EheschlieBungen und Gebwtdm sich fur Elternschaft eine
hohere Zustimmung findet als fir das Verheiratatsals wichtigster Aspekt der De-
Institutionalisierungsthese gilt ,diduflosung und Entkoppelung des burgerlichen
Familienmusters (Peuckert, 2008, S. 29), d.h. institutionelle kMaipfungen werden
zunehmend gelockert und dadurch unverbindlicher:

»Aus A folgt nicht mehr B, aus Liebe folgt heuterdmaus nicht mehr (bindend und motivational
zwingend) Heirat/Ehe, aus Verheiratetsein nicht meéibstverstédndlich zusammen wohnen
(getrennt wohnende kinderlose Ehepaare, >Wochehenet§, aus Verheiratetsein aber auch
nicht mehr notwendig ein Sexualprivileg oder derdsth nach Kindern. Liebe kommt gut ohne
Ehe aus und Ehe auch ohne Kinder; liberhaupt tEtenund Elternschaft deutlich auseinander:
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die >pure< Ehe (ohne Kinder) wird ebenso zur Optid& >pure< Mutterschaft ohne Ehemann.
[...] Entsprechend kann man aus dem Zusammenlelbbh mehr problemlos auf Ehe schlieRen,
von der Mutter nicht mehr typisch auf einen >koBa&ignden< Vater, schon gar nicht von
Sexualitéat auf Verheiratetsein. Man sieht: >daseRakler alten Institution ist aufgeschnrt, die
einzelnen Elemente sind gegebenenfalls >isolierbhang fir sich zuganglich, aber auch in
verschiedenen Varianten kombinierbar (Tyrell, 1980155).

Diese zu verzeichnende Multioptionalitdt und diemdaverbundene individuelle
Autonomie bedeuten allerdings nicht nur mehr Figtne fir den Einzelnen. Zu
verzeichnen sind zunehmende Verhaltensunsichemheite aufgrund des Wegfalles
normativer Verhaltensregeln mehr Eigeninitiative durbewusste, individuelle
Entscheidungen gefordert sind (Peuckert, 2008). Béickzug des Staates als
normierende und sanktionierende Instanz fordert Algkehr von burgerlichen
Familienmustern, ehemals geltende Ordnungen werdieehmend unverbindlicher und
dadurch gewinnen individualisierte und destandades Handlungsmuster an
Bedeutung. Wahrend sich das Gleichberechtigungsegesen 1957 noch am
traditionellen Rollenverstandnis orientierte (dieadr war nur bei Vereinbarkeit mit
ehelichen und familiaren Pflichten zur AustbungesiBerufs berechtigt; der Vater war
alleiniger Vertreter des Kindes und verfugte Ubier elterliche Entscheidungsgewalt),
|6ste das Eherechtsreformgesetz von 1976 diesemrstRahmen auf und betrachtete
die (Ehe-)Partner als gleichberechtigt bei der Ausidg des Berufs und der
Haushaltsfiihrung. Ehescheidungen wurden erleichtert nichteheliche
Lebensgemeinschaften fanden breite Akzeptanz umth aie Stellung unehelicher
Kinder wurde gestarkt (Peuckert, 2008). Die dadursbdingte zunehmende
Berufstatigkeit und die damit verbundene finaneidlinabhangigkeit der Frau forderte
diese Entwicklung zusétzlich.

Wenngleich die De-Institutionalisierungsthese dugatpirische Daten durchaus belegt
werden kann, so ist doch kritisch entgegenzuhattess die subjektive Bedeutung von
Ehe und Familie auf der normativen Ebene in deg¥egenheit eher zugenommen hat
und die Elternfamilie noch immer die statistischmiloante Familienform ist, obgleich
die Zahl traditioneller Ehe-Familien sank und irtzfen Jahrzehnt die Zahl alternativer
Familienformen (Alleinerziehende, Lebensgemeindemamicht verheirateter Paare)
zunahm (Statistisches Bundesamt, 2011). Und aueh adisteigende Anzahl von
Ehescheidungen kann nicht eindeutig als Anzeicheaonelamender De-
Institutionalisierung gewertet werden. Nave-HerzO02, S. 124) merkt bzgl.
zunehmender Scheidungsraten an, dass ,der Angiegltescheidungen Folge gerade
ihrer hohen psychischen Bedeutung und Wichtigkeiden Einzelnen [ist], so dass die
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Partner unharmonische eheliche Beziehungen heutgereals friher ertragen kénnen,
und sie deshalb ihre Ehe schneller auflésen.” DigeBnisse weisen eher auf eine
zunehmende normative Bedeutung von Ehe und Familiend unterstitzen damit die
.Emotionalisierungsthese” (Nave-Herz, 1997, S. 3@d)schliel3end soll noch darauf
hingewiesen werden, dass auch neue Lebensformempw.(bsnichteheliche
Partnerschaften) nach einer Phase der Etablierimegn anstitutionellen Charakter
annehmen. Dieser Prozess kann als ,Reinsitituiigiealing” (Huinink & Konietzka,
2007, S. 111; Peuckert, 2008) bezeichnet werdenkonterkariert damit den Prozess
der De-Institutionalisierung.

Individualisierungsthese

Die These der Individualisierung steht in engemafusenhang mit der These der De-
Institutionalisierung, in ihren theoretischen Ulegringen greift sie allerdings deutlich
weiter. Im Mittelpunkt der Individualisierungsthesteht der ,Ubergang in die Moderne
als Prozess der Freisetzung des Menschen aussstiediBindungen und als Zunahme
des Entscheidungsspielraums” (Peuckert, 2008, $). 2ie durch die Auflésung
traditioneller Bindungen erfolgte Erweiterung indiveller Handlungsoptionen (mit
positiven und negativen Konsequenzen) fiuhrt zu neinerhéhten Streben nach
Autonomie und einer zunehmenden reflexiven Wahrnetgnndividueller Bedurfnisse
(Beck, 1986). Die seit den 1960er Jahren zu beabadbn gesellschaftlichen
Veranderungen werden als ,Ergebnis eines langjrstattfindendeModernisierungs-
und Individualisierungsprozessagedeutet, der sich beschleunigt und neue Qualitat
gewonnen hat* (Peuckert, 2008, S. 326, Hervor@.).

Der Prozess der Individualisierung erfolgt nachBBEk®986, S. 206) in drei Stufen: der
.Freisetzungsdimension®  (Verlust traditioneller ®der Bindungen), der
.Entzauberungsdimension*® (Verlust handlungsleitende Normen und
Verbindlichkeiten) und der ,Kontroll- bzw. Reintegionsdimension* (soziale
Wiedereingliederung). Unterteilt wird die Entwicklg in zwei Phasen. Dierste Phase
der Individualisierungbeinhaltet den Zeitraum von der beginnenden Im@lisierung
bis zur Mitte des 20. Jahrhunderts. Die Individsiatiungsprozesse betreffen in diesem
Zeitraum hauptsachlich die Manner, denen sich ddeshHerauslésen der beruflichen
Tatigkeit aus dem Haushalt bzw. Familienverbundféliege berufliche Moglichkeiten
bieten, einschliel3lich der Mdglichkeit des ScheierZeitgleich wird die Frau immer
starker aus dem Arbeitsmarkt ausgegliedert und ikkefgaben dadurch
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.entindividualisiert® (Peuckert, 2008, S. 327). IhMallen — zumindest in den
birgerlichen Schichten — nun hauptséchlich die Abén der sorgenden Mutter zu.
Immer mehr werden die Beziehungen der Familienmeiigr emotional bestimmt (im
Gegensatz zu den friheren Familienformen, bei darast 6konomische Interessen im
Vordergrund standen) und die traditionelle Kleiniitenentwickelte sich bis Mitte der
1960er Jahre zur dominanten Familienform (Peuck98). Diezweite Phase der
Individualisierungzeigt sich nach Beck (1986, S. 44) seit Mitte té80er Jahre.

.In der wohlfahrtsstaatlichen Nachkriegsentwicklufigat sich] ein gesellschaftlicher
Individualisierungsschub von bislang unbekanntecReeite und Dynamik vollzogen, und
zwar unter dem Deckmantel weitgehend konstantetdisitheitsrelationen. Das heif3t: Auf
dem Hintergrund eines vergleichsweise hohen méltarieLebensstandards und weit
vorangetriebener sozialer Sicherheiten wurden dienddhen in einem historischen
Kontinuitatsbruch aus traditionalen Klassenbindumgend Versorgungsbeziigen der
Familien herausgeldst und verstarkt auf sich salinsk ihr individuelles (Arbeitsmarkt-)

Schicksal mit allen Risiken, Chancen und Widerspeiicverwiesen."

Die  Ausweitung der schulischen und beruflichen @&ilg, veranderte

Geschlechterrollen insbesondere der Frau, zuneren&fawbilitditsanforderungen des
Arbeitsmarktes und die steigende Konkurrenz aufgraer Austauschbarkeit von
Personen und Qualifikationen kénnen als ,Motor lelividualisierung” (Beck, 1986,

S. 46) betrachtet werden. Diese Zunahme von Hagdapielrdumen und Optionen
bedeutet allerdings auch gleichzeitig einen Verlast Sicherheit; soziale Normen
verlieren zunehmend an Einfluss und der Einzelma k&cht nur, sondern muss unter
verschiedenen Mdglichkeiten wahlen und ist dadumihvielfaltigen Widerspriichen,

Ambivalenzen und daraus entstehenden Kumulatiogidgefi konfrontiert: ,Erfolge

erzeugen Erfolge, Misserfolge erzeugen Misserfo[ge] Man traut sich mit einer

karrieregunstigeren Biografie mehr, mit einer ertigenden Biografie weniger zu*

(Luhmann, 1994, S. 197, Ausl.: d. Verf.).

Die Entwicklungen des Arbeitsmarktes erschwerere étamiliengrindung, denn die
»LAnforderungen des modernen Arbeitsmarktes [folgdai Rationalitat des Marktes
und nicht den Bedurfnissen der Familie” (Peuck&d08, S. 329, Ausl.: d. Verf.). Zieht
man zudem in Betracht, dass sich aufgrund der igesten Bildungsbeteiligung auch
hinsichtlich des weiblichen Lebenslaufs verstarkbelividualisierungsprozesse bei
gleichzeitig nachlassender Selbstverstandlichkeit Ehe und Mutterschaft zeigen, so
wird deutlich dass
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.mit dem verstarkten Ubergreifen des Individualisisgsprozesses auf den weiblichen
Lebenszusammenhang nicht mehr nur jeweils eineoRdsprich: der Mann) mit immer

mehr und oft widersprichlichen Entscheidungen lantfert ist, sondern dass die
Vorstellungen und Winsche zweier selbsténdiger vidden mit jeweils eigenen

Lebensplanen, Rechten und Zwéangen koordiniert weméssen“ (Peuckert, 2008, S.
329).

Die Partner missen in Aushandlungsprozessen e@gehgtiber die Lebensform und
deren  Ausgestaltung entscheiden und traditionellehandlungsleitende

Orientierungsmuster fur Partnerschaft und Familebem heute nur noch geringe
Bedeutung. Mit steigendem Bildungsniveau zeigt ®oie zunehmende Verbreitung
individualistisch gepragter Beziehungen, die vonesi egalitdren Rollenverstandnis
gepragt sind und der individuellen Freiheit undbSelerwirklichung hohe Bedeutung
beimessen. Insbesondere gut verdienende Frauerenlehdie traditionalistische

Geschlechtsrollendifferenzierung [...] und [...] einergflichtung auf die Beziehung

,um jeden Preis’ [...]* ab (Hirseland & Leuze, 208),205, Ausl.: d. Vertf.).

Zusammenfassend postuliert die Individualisierumgse zwar den fortschreitenden
Verfall traditionell selbstverstandlicher Lebensirien und geschlechtsspezifischer
Rollenmuster (Huinink & Konietzka, 2007, S. 108lese Entwicklung schliel3t die
zunehmende Bedeutung von Paarbeziehungen und €atidrdings nicht aus. Denn
insbesondere aufgrund der Tatsache, dass die swmditzunehmend als ein Ort der
Rationalitdt und Effektivitat wahrgenommen wird, s@reint die Familie bzw.
Paarbeziehung als Gegenpol und fordert eher digieBejung der emotionalen
Bedurfnisse und der Stabilisierung der Familienh&ter im Sinne eines Ausgleichs.
Zeitgleich werden auch traditionelle Bindungen {kspverwandte oder religiose
Gemeinschaften) zunehmend schwacher und sozialehoangen werden durch den
Wohlfahrtsstaat Ubernommen. Vor dem Hintergrundetie/erdnderungen Uberrascht
es nicht, dass die Familie Uber alle Berufs- undsbNdungsniveaus hinweg
geschlechtsubergreifend in ihrer Wichtigkeit artesrStelle rangiert (Corneli3en, 2006;
Gaschke, 2009; Gloger-Tippelt, Gomille & Grimmi@9B; Nave-Herz, 2002).

Die empirische Uberpriifoarkeit der Individualisiegsthese ist aufgrund der
begrenzten Operationalisierbarkeit der einzelnenpeh®e schwierig und der
Generalisierbarkeit einzelner Studien sind dad@oénzen gesetzt, hier setzt auch der
Kritikpunkt der mangelnden Prazision des Individsialungsbegriffes an (Huinink &
Wagner, 1998). Gleichwohl ermdglichen Langsschmétigsen soziodkonomischer
Daten die Bestatigung von Einzelaspekten wie bsgw. Entstandardisierung von
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Lebenswegen (Tdlke, 1991), die Diversifizierung varwerbsverlaufen (Berger &

Sopp, 1992) oder die Herauslésung aus Herkunfisogsli durch inter- bzw.

intragenerationale  Berufsmobilitat (Berger, 1995)Auch die erweiterten

Handlungsrdume von Frauen wurden empirisch belegt: dominantes Muster im

weiblichen Lebensverlauf ist heute kaum mehr erkann— zumindest bis zur
Familiengrindung, d.h. der Geburt des ersten Kirfdéstterer, 2003a). Die zu diesem
Punkt einsetzende Re-Traditionalisierung wird ven @etroffenen ganz im Sinne des
Individualisierungspostulats im Gegensatz zu fréherGenerationen nicht als
normengeleitete Handlung, sondern als selbstbesarmischeidung angesehen:

Wahrend sich die Mutter der alteren Generatiob&etdann noch als familienorientiert
definieren, wenn sie de facto erwerbstéatig waratteh die Tochter ihr Selbstverstandnis
auch dann noch aufrecht, wenn sie einem geschigptsishen Muster folgen. Sie

betrachten ihre Entscheidungen ,als Ergebnis emdviduellen und gemeinsam mit dem
Partner ausgehandelten Wahl* (Wetterer, 2003a,6%. Nicht normative Vorgaben sind

ausschlaggebend, sondern sie selbst haben sictliefsien Weg entschieden” (Peuckert,
2008, S. 334).

Doch auch wenn einzelne Facetten der Individualisigsthese bestétigt werden
konnten, so bleibt doch die Frage nach den zentrabinden fur den zu
verzeichnenden Wandel unbeantwortet. Auch kausatadimenhange zwischen den
einzelnen Individualisierungsdimensionen werdenhmniaufgezeigt, weshalb eine
~Systematische empirische Lebenslaufanalyse der ensfbrmen und
Familienentwicklung® gefordert wird (Huinink & Koatzka 2007). Friedrichs (1998b)
fordert auch eine Spezifizierung der gesellscldi@h Bedingungen, die die
Individualisierungsbestrebungen initiieren und &ifragen, welche Wirkungsmuster
den einzelnen Verhaltensmustern zugrunde liegea. IBdividualisierungsthese gibt
zudem keine Hinweise, welche neuen Strukturen sithRahmen der postulierten
Auflésungs- und Wandlungsprozesse bilden.

Theorie der gesellschaftlichen Differenzierung ater Lebensformen

Grundlage der Theorie der sozialen Differenzierbidet die Annahme, dass sich die
Familie aufgrund der in modernen Industriegesediieim erforderlichen
Anpassungsprozesse in ,spezialisierte Subsysteme jemieils charakteristischen
,Eigenrationalitaten’ ausdifferenziert” (Peuker®08, S. 338), um so den veranderten
Umweltanforderungen besser gerecht werden zu kor(Demkheim, 1893, 1921;
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Parsons & Bales, 1955). Das Modell der Normalfaamierliert durch diesen Prozess
zunehmend seine Monopolstellung (Meyer, 1993). tdotéeden werden drei
Subsysteme der privaten Lebensformen: dekindorientierte der
partnerschaftsorientierte und der individualistische Privatheitstypus Der
kindorientierte Privatheitstyp (Familie mit Kindérstellt die Erziehung der Kinder in
den Vordergrund, die ,zeitliche und soziale Hauptranz [richtet sich] weniger auf das
Paar als auf das Eltern-Kindsystem*“ aus (Meyer,31® 27). Das trotz vielfaltiger
Wandlungsprozesse stabile Niveau dieser Lebenséokfért sich insbesondere durch
den Mangel an wirklichen Alternativen hinsichtlicker kindlichen Sozialisation und
Erziehung. Trotz der vielfaltigen gesellschaftlich&/andlungsprozesse zeigt sich
bezuglich der kindlichen Sozialisation und Erziehlkeine wirkliche Alternative zur
Familie, wodurch sich unter anderem deren stabilegau erklart (Meyer, 1993).
Dagegen stellt der partnerschaftsorientierte  Hraitgtyp  (nichteheliche
Lebensgemeinschaften und kinderlose Ehen) das HRaarden Mittelpunkt,
stabilisierendes Element ist die Beziehung selbdtnicht die Familie bzw. Kinder. Der
individualistische Privatheitstyp (Singles und Wgblmeinschaften) zeigt ein
.,ausgepragtes Interesse an Autonomie, Unabhéangigkend individuellen
Entfaltungsmdoglichkeiten* (Meyer, 1993, S. 32), rehaeristisch sind der Drang nach
Selbstverwirklichung und Entfaltung der PersonleihkBeruf und Freizeit haben einen
hohen Stellenwert und die Lebensform als Singldéebi&ir den individualistischen
Privatheitstyp im Vergleich zur Paarbeziehung bEamilie héhere Chancen, das Ziel
der individuellen Verwirklichung zu erreichen (Mey&993).

Meyer (1993) sieht die zunehmende Differenzieruimerseits in den verédnderten
Geschlechtsrollen bzw. dem Werte- und Normenwaheégrindet, insbesondere die
erhohte Bildungsbeteiligung von Frauen und die wRraesultierende gesteigerte
Partizipation am Arbeitsmarkt sind als  wesentlick#nflussfaktoren fur die

zunehmende Privatheitsentwicklung zu nennen. Amgeits erschwert die mangelnde
Flexibilitdt des traditionellen Ehe- und Familieeyms Interaktionen zwischen der
Familie und ihrer Umwelt, d.h. die Differenzierurgy als ein Anpassungsprozess an
sich verandernde Umweltbedingungen zu betrachten k&wmnen bspw. die neuen
Privatheitstypen den geanderten Flexibilitats- uMbbilitditsanforderungen des

Arbeitsmarktes eher gerecht werden als die tratbtle Normalfamilie. Der Prozess der
Differenzierung fiihrt jedoch nicht zu einem Bedegfsverlust von Ehe und Familie,
fur die Erziehung und Sozialisierung von Kindernwgaen diese Institutionen

aufgrund der funktionalen Spezialisierung eher audBitung (Meyer, 1993; Nave-
Herz, 1997). Die Theorie der gesellschaftlichenfdd@nzierung wird auch von den
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Ausfuhrungen von Spiegel (1983, 1986) gestiitzt,agbrdie ausgepragte Heterogenitat
der Familien (in Bezug auf Alter, Geschlecht, Rollend Autoritatsstrukturen) nur so
lange den funktionalen Bedurfnissen gerecht wirie wie flr die Zeitspanne der
Kindererziehung erforderlich ist. Ohne diese gemseime Fokussierung entstehen neue
Privatheitstypen, innerhalb derer die gegenseitigbspw. emotionale)
Bedurfnisbefriedigung optimaler gewéhrleistet weréann.

Die Annahme, dass die Ausdifferenzierung verscmede®rivatheitstypen als Ergebnis
eines Anpassungsprozesses an veranderte gesdlishbaRahmenbedingungen und
damit als Fortschritt angesehen werden kann, milssliags insofern widersprochen
werden, als dass die Lebensformen nicht immer iHevgewahlt wurden (bspw. Ein-

Eltern-Familien) und auch die Konsequenzen der lnmeeden Kinderlosigkeit sind

derzeit noch nicht abzusehen. Die Zunahme der \N&gihdfit fir den Einzelnen muss
deshalb als kritisch betrachtet werden, da damithadie Risiken sozialer und
psychischer Belastungen erhoht werden (Huinink &iktzka, 2007; Peuckert, 2008;
Tyrell, 1998).

Zusammenfassung

Sowohl die Theorie der De-Institutionalisierunge dindividualisierungsthese als auch
die Theorie der sozialen Differenzierung postuhereinen fortschreitenden Verfall
traditionell-selbstverstandlicher Lebensleitliniemd geschlechtsspezifischer Rollen-
muster” (Huinink & Konietzka, 2007, S. 108). Leb&rmen verlieren an Stabilitat und
es zeigt sich ein dynamischer Wechsel zwischenvdesthiedenen Lebensformen, der
insofern als Pluralisierung bezeichnet werden katdass sich deren Anzahl bezogen
auf das Individuum gesteigert hat (Jurczyk, 200Byiderl und Klein (2002)
unterscheiden in Makrobene (Lebensform) und Mikemeb (Partnerschaftsverlaufe)
und weisen in ihrer Analyse einen stetigen AnstiegHeterogenitat auf beiden Ebenen
nach. Insgesamt kann festgehalten werden, dass Zweare grundlegenden
Veranderungen partnerschatftlicher Lebensformen emzeichnen sind, es zeigt sich
jedoch eine Tendenz zu nichtehelichen Lebensgentafien und Lebensformen ohne
Kinder, ohne dass traditionelle Lebensformen dabeirangt worden waren. Familien
sind nicht nur in ihrer Form vielfaltiger und habeén ihrem Verlauf an Dynamik
gewonnen, sondern sind auch nach innen ,nochmaéssahiedlicher, komplexer und
komplizierter geworden® (Jurczyk, 2001, S. 20). Mahl der Drei- oder Vier-
Generationen-Familien steigt, gleichwohl zeigt sicbch immer eine idealisierte
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Normorientierung an der zweigenerationellen Vatett®r-Kind-Familie. Allerdings
sind die empirisch nachweisbaren Familien- und hefemen damit nicht unbedingt
deckungsgleich (Huinink & Konietzka, 2007; Stasisties Bundesamt, 2008; Nave-
Herz, 2010). Verschiedene Autoren (u.a. Hill & Kogp06; Nave-Herz, 2010; Schmidt
& Moritz, 2009) weisen mit Blick auf die moderne fké&amilie auf einen zu
beobachtenden Funktionsverlust bzw. Funktionsverlaggen hin und auf die
Entwicklung alternativer Lebensformen zu gesellfitibh akzeptierten Primargruppen.

Bedeutung fur die Situation der Vater haben diesraNderungen insbesondere
deshalb, weil der Selbstverstandlichkeitscharakktéiherer Lebensformen infrage
gestellt wird. Partnerschaftliche Aushandlungspseeegewinnen an Bedeutung und
dadurch entstehen ,individuell nur schwer auflésbarHandlungs- und
Entscheidungskonflikte® (Huinink & Konietzka, 2003. 108). Bedingt wird diese
Entwicklung einerseits durch das veranderte Sedost&ndnis von Frauen und dem mit
der gestiegenen Erwerbsbeteiligung von Frauen ggehenden Bedeutungsverlust der
Ehe bzw. Familie als Existenzsicherung. Anderesdétirt die gestiegene Individualitat
und die damit verbundene gestiegene Selbstthepratigj zu einem
Bedeutungszuwachs emotionaler Aspekte, d.h. digicbe an Beziehungen sind im
Vergleich zu friher deutlich héher, das schlielfthadie Beziehung zu Kindern ein.
Burkart (2007b, S. 410) bezeichnet diese Entwidgluals ,das Ende der
Selbstverstandlichkeit”. Deutlich werden Zweifel nsichtlich der Position im
Familiengefiige, traditionelle normative Regulativerden verdréangt durch moderne
Partnerschaftskonzepte, innerhalb derer es rolifsgche Funktionen neu
auszuhandeln gilt.

Die mit den Pluralisierungstendenzen einhergeheddelerung der weiblichen
Arbeitsmarktbeteiligung und damit verbundene Aukwmgen auf das
Partnerschaftschaftverhalten insbesondere in Bezagf die innerfamilidre
Arbeitsteilung sowie die Veradnderungen normativtiggr Vaterschaftsbilder ist
Gegenstand des nun folgenden Kapitels 2.3.1.2.

2.3.1.2. Wandel geschlechtsspezifischer Rollen

Die normativen Rahmenbedingungen ermdglichen hewtfigrund der veranderten
Akzeptanz gegenuber den zur traditionellen Famikdternativen Modellen
partnerschaftlichen und  familiaren  Zusammenlebens ehrm individuelle



Seite 33

Gestaltungsspielrdume als in  vorherigen Generationdiese veranderten
Lebensformen bedingen auch einen veranderten UmgangPartner miteinander,
geschlechtsspezifische Zuschreibungen sind heutdit ninehr klar voneinander
abzugrenzen und es zeigt sich insbesondere bei orfggrs mit hohem
Qualifikationsniveau eine Tendenz zu einem ega&litdPartnerschaftsverstandnis. Das
traditionelle Familienmodell, das dem Vater die IRals alleinigem Ernahrer zuweist,
verliert zunehmend an Bedeutung und im ersten AbHallieses Kapitels soll erlautert
werden, inwiefern diese Entwicklungen Auswirkungarf das Selbstverstandnis von
Vatern und auch auf die beobachtbaren Verhaltenemus Bezug auf die
innerfamiliare Arbeitsteilung haben (zweiter Absichhnim dritten Abschnitt steht die
Frage im Vordergrund, inwiefern das verédnderte ¥midnis von Vaterschaft (bzw.
Mannlichkeit) mit den in der Organisation anzuteefien Vaterbildern tbereinstimmt
und welche Konsequenzen daraus abgeleitet werdareko

Erosion des ,Male Breadwinners*”

Die Rolle des Vaters als ,good provider* (Bernai®381, S. 1) und damit auch die
alleinige Verantwortung fur die soziale Positioniey der Familie wird zunehmend
untergraben und das Bild des klassischen Alleirigasts kann heute nicht mehr als
allgemeingultig betrachtet werden: ,Women are imsmegly assuming what has
hitherto been regarded as the male role, thatafiger” (Bittman & Wajcman, 2000, S.
167). Die Bildungsoffensive der 1970er und 1980er Jalaedazu geflhrt, dass das
Ausbildungsniveau von Frauen noch nie so hoch warhgute und diese gestiegene
Bildungsbeteiligung setzt sich in einer erhéhterinibéame von Frauen am Arbeitsmarkt
fort (Statistisches Bundesamt, 2007). Seit den @&®B60ahren hat sich die
Frauenerwerbstatigenquote von urspringlich 46% lideuerhéht: 2006 betrug die
Frauenerwerbstatigenquote 62,2% und prinzipiell nedn beide Partner die
Verantwortung fur die ©6konomische Absicherung deramHie tragen
(Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauend dagend, 2008; Winker, 2009).
Betrachtet man die Zahlen jedoch genauer, so ggilgi dass Frauen heute zwar starker
am Arbeitsmarkt partizipieren, von einer realigarGleichstellung kann jedoch bisher
noch keine Rede sein: Insgesamt ist die Erwerlgkgiti von Mannern mit Kindern
deutlich héher als die von Frauen und wéhrend 96#4dvéter in Deutschland Vollzeit
beschaftigt sind, nehmen im Jahr 2005 nur 30% dattévl eine Vollzeitstelle wahr
(Bundesministerium fur Familie, Senioren, Fraueu Jdngend, 2008; Bundeszentrale
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fur gesundheitliche Aufklarung, 2005; Gesis, 200Bgsonders deutlich werden die
Unterschiede, wenn man das Alter der Kinder beitbhkigt. Die Erwerbstatigkeit der

Vater ist von dem Alter der Kinder weitgehend uriéidig, im Jahr 2005 lag sie
zwischen 85% und 89% und auch die Teilzeitquotevider von 4% bis 5% wird vom

Alter der Kinder nur geringfugig beeinflusst. Gaamaders stellt sich die Situation bei
den Mittern dar, deren Erwerbstatigkeit in Teilzeit zunehmendem Alter der Kinder
im Jahr 2005 von 33% (Alter der Kinder: unter 3réalauf 71% (Alter der Kinder: 10

bis-14 Jahre) ansteigt (Kudera, 2002; Tolke, 2005).

Diese Ergebnisse stellen den postulierten Bedeswanyst des Mannes als
Haupterndhrer zunachst infrage, betrachtet mandailgs explizit die Entwicklung der
Akademikerbeschaftigung, so zeigt sich ein differerteres Bild insbesondere
aufgrund des groRen Zuwachses von Frauen mit Hbalsadium. Seit 1995
verzeichnet die Zahl der beschaftigten Akademikenmeinen Zuwachs von 40% und
abgesehen von den Ingenieurs- und Naturwissensohsfitllen Frauen heute in allen
Fachrichtungen den hdheren Anteil erwerbstatigead&kniker (Anger & Konegen-
Grenier, 2008). Uber alle Qualifikationsgruppenviiig zeigen Akademiker die hochste
Erwerbsbeteiligung, allerdings zeigt sich auch Here unterschiedliche Auspragung
der Teilzeittatigkeit von Frauen (2005: 34%) zu Mam (2005: 6%) (Biersack et al.,
2008). Zwar ist das Einkommen von Akademikern im Vergleichh anderen
Qualifikationsgruppen deutlich hoéher, es zeigenh s@ber auch hier deutliche
Gehaltsunterschiede zwischen den Geschlechterndehkikerinnen verdienen rund
20% weniger als ihre mannlichen Kollegen, begriindetch familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen, unzureichende Berucksigidig bei
Besetzungsentscheidungen von Fuhrungspositionen demd Entscheidung bei der
Studienwahl fur typische, geringer entlohnte ,Frdédeher® wie bspw.
Geisteswissenschaften (Leuze & Strauf3, 2009). Anffydieser Rahmenbedingungen
zeigt sich auch bei Akademikerpaaren die Tendemss dMitter zwar Elternzeit in
Anspruch nehmen, allerdings parallel dazu einelz&gbeschaftigung nachgehen. Die
Auswirkungen auf die Berufstatigkeit des Mannesibaie dadurch gering und
insgesamt ist mit der Geburt des ersten Kindes ¢emelenzielle Ruckkehr und
Stabilisierung der traditionellen Rollenmuster aobachten — obwohl sich heute 70%
der Vater nicht mehr ausschlief3lich als ,breadwitingondern als gleichberechtigte
Erzieher sehen (CorneliBen, 2005; Kassner & RURO§5; Tolke, 2005). Gleichwohl
hat — unabhéngig von Teil- oder Vollzeitbeschaftigu der kontinuierliche Anstieg der
mtterlichen Berufstatigkeit dazu gefuhrt, dasss, Kiassische, ,burgerliche’ Modell der
Arbeitsteilung, das den Mannern die instrumenteflexorientierten Funktionen (vor
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allem Beruf) zuwies und den Frauen die integrainrbnorientierten Funktionen (vor
allem Haushalt und Kinderfursorge) einen erhebhckseltungsverlust erfahren [hat].
[...] Die Exklusivitat der friheren Ernahrerrolle giles nicht mehr* (Maiwald &
Dornes, 2007, S. 77, Einf. u. Ausl.: d. Verf.).

Die veranderte Position der Frau im Arbeitsmarkschwert insbesondere fir
karriereorientierte Akademikerpaare die Familiemgiting, da sowohl ,so komplex
gewordene Aufgaben wie kompetente und verantwostuagusste Kindererziehung
[als auch] [...] das Verfolgen zweier Karrieren unteschwierigen
Arbeitsmarktbedingungen® realisiert werden muss®arKart, 2006, S. 129, Einf. u.
Ausl.: d. Verf.). Der Trend zu Zwei-Verdiener-Haattkn |0st die selbstverstandliche
Spezialisierung der Geschlechter auf und ein zueekler Teil junger Frauen ist nicht
mehr bereit, das traditionelle Modell des ,maledowinner — female homemaker*
widerspruchslos zu akzeptieren: ,Frauen verfolgerutd verstarkt eigenstandige
Karriereinteressen und sind nicht mehr selbstvediiéh bereit, ihre beruflichen
Ambitionen den familialen Pflichten nachzuordneBékinke & Meuser, 2005, S. 123).
Frauen zeichnen sich heute nicht nur durch ein ©@hgalifikationsniveau und damit
einhergehendes erhohtes berufliches Anspruchsnigeau Die verstarkte Forderung
von Frauen in Fuhrungspositionen aufgrund des zeeighnenden Fachkraftemangels
untermauert diese Entwicklung zusatzlich. Sowolflpmlitische Ebene als auch in den
Wirtschaftsorganisationen werden Frauen durch deZigalRnahmen gefdrdert, um den
Bedarf an qualifizierten Fachkraften decken und #ikettbewerbsfahigkeit der
Unternehmens sichern zu kénnen. Besonderes Augkriregr dabei auf der Erhéhung
des Frauenanteils in Fihrungspositionen und die ledatgung bestehender
geschlechtsspezifischer Gehaltsunterschiede. BgaliPartnerschaftsmodelle werden
durch diese Entwicklung zusatzlich geférdert undirgkt ein erhdhtes familidres
Engagement von Vatern gefordert (Behnke & Meus@052 Bundesministerium flr
Familie, Senioren Frauen und Jugend, 2011a).

Familiale Arbeitsteilung

Zusammenfassend kann bereits zu Beginn dieses Aitiscfestgehalten werden, dass
die zunehmende weibliche Partizipation am Arbeitktnaicht zu einem parallelen

Anstieg der mannlichen Beteiligung an familiaretéddisarbeit gefiihrt hat — sowohl in
Bezug auf Haushaltstatigkeiten als auch auf diesdrgepflichten: ,Frauen haben sich
zwar aus ihrer einseitigen Zentrierung auf die Fangeldst, doch umgekehrt sind
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Manner diesen Weg kaum gegangen® (Jurczyk, 200118}. Zwar erodiert die
.selbstverstandliche Fundierung der Rolle des \$atds Alleinernéhrer der Familie*
(Jurczyk & Lange, 2009, S. 15) aufgrund der staigenTeil- und Vollzeittatigkeit von
Frauen und Mannern zunehmend. Spatestens mit daurGees ersten Kindes zeigt
sich jedoch bei jungen Paaren trotz eines egatitBatnerschaftsideals eine — mehr
oder weniger stark ausgepragte — Re-Traditionalisge der Geschlechterverhaltnisse
(Hoyng, 2008). Die Diskussion erfordert allerdingme differenzierte Betrachtung,
weshalb vaterliche Partizipation einerseits in Beauf die verandertdbernahme von
kindbezogenen Fiursorgepflichteund andererseits hinsichtlich d@&eteiligung an
Haushaltstatigkeiteerlautert werden soll.

Maiwald und Dornes (2007) unterteilen di@dliche Flrsorgen die drei Bereiche (1)
der direkten Interaktion, (2) der Zuganglichkeit Form von Anwesenheit und
Ansprechbarkeit sowie (3) der Zustandigkeit furtinesite Alltagsaspekte wie bspw.
Schulwegbegleitung. In allen drei Bereichen kanm déinstieg des vaterlichen
Engagements festgestellt werden, d.h. die Inteyagtormen zwischen Vater und
Kinder sind heute im Vergleich zu friheren Genersn nicht nur vielzahliger,
sondern auch von gréf3erer Emotionalitéat gepraderdihgs zeigt sich weiterhin ein
asymmetrisches Verhdltnis zwischen den Geschlechkéiitter fungieren als primare
Ansprechpartnerin fir alle kindbezogenen Themen sl weitgehend fur die
Gesamtorganisation des familidren Alltags zustandigl wahrend Miitter eher zeitlich
drangende Versorgungsaufgaben wahrnehmen wie bgfiern oder nachts aufstehen,
Ubernehmen Vater tendenziell eher zeitlich dispenil@tigkeiten (bspw. spielen, Kind
zu Bett bringen) (Bundesministerium fur Familien®een, Frauen und Jugend, 2006;
Dornes, 2010; Maiwald & Dornes, 2007; Sayer, Biar&Robinson, 2004). Betrachtet
man dieBeteiligung von Mannern an Haushaltstatigkejteo zeigt sich insgesamt eine
Tendenz zur selektiven Entlastung der Partnerim, j&. nach zeitlicher Verfligbarkeit
und subjektiven Praferenzen werden einzelne Aufgalimrnommen und meistens in
Form von Zustandigkeiten und Routinen instituticsiatt. Insbesondere bei héher
Gebildeten  basiert diese Tatigkeitsibernahme aufnerei partizipativen,
partnerschaftlichen Grundhaltung (Wippermann, Calchb& Wippermann, 2009),
gleichwonhl durfen die geschilderten Veranderungehtrdariber hinwegtauschen, dass
die geschlechtsspezifischen Zustandigkeiten natezerandert geblieben sind:

.Der Blick auf die konkreten Téatigkeiten zeigt, datie traditionellen Manneraufgaben im
Haushalt dabei weiter dem Mann vorbehalten singp@Reuren, Autowadsche, u.a.) und die
,klassischen Hausfrauentatigkeiten’ (Waschen, Biijgglider & Toilette sdubern, Kochen)
weiterhin bei der Frau liegen. [...] Die starkeretRgration findet primar auf dem Terrain
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der Familienorganisation statt [...] Dazu kommt diéféHbei einzelnen Haushaltsarbeiten,
und hier sind Staubsaugen, Bodenwischen und Gesghien — gut nach Feierabend oder
am Wochenende zu erledigen — die ,Klassiker’ migvanter Entlastungswirkung und
hoher Symbolkraft* (Wipperman@almbach & Wippermann, 2009, S. 109, Ausl: d. Verf.

Die Ausfuhrungen verdeutlichen, dass die paarbemye Zustandigkeiten flr
Kinderfirsorge und Haushaltspflichten noch immen \t®f verankerten stereotypen
Geschlechterbildern gepragt sind. Zwar zeigt sidherseits eine beginnende
Angleichung der Verhaltensweisen, als egalitarer-Ra@ngements im Sinne einer
Gleichverteilung anfallender Tatigkeiten kénnensdiélausarbeiten jedoch (noch) nicht
bezeichnet werden. Die ,privilegierten Pioniere” ofiig, 2008, S. 449), die
Berufstatigkeit ~mit  vaterlicher  Partizipation bei indeserziehung und
Haushaltstatigkeiten real vereinen, sind in deroksn Minderzahl; selektive
Entlastung der hauptverantwortlichen Miutter ist diech immer am haufigsten
anzutreffende Konstellation.

Diese teilweise widersprichlichen Ergebnisse destaiekten vaterlichen Partizipation
bei gleichzeitigem Festhalten an traditionelleruBuren kénnen als kennzeichnend fr
Veranderungsprozesse angesehen werden. Doch amchwiklich gleichberechtigte
Partnerschaftskonzepte noch einer langfristigerwiehtung bedurfen, so fuhrt das
geanderte Rollenverhalten von Vatern aufgrund Ja#dr Rollenerweiterungen
geschlechtsspezifischer Zuschreibungen® (Born & déri 2002, S. 137) zu einem
Aufbrechen traditioneller Strukturen. Konflikte iennalb der Paarbeziehung zwischen
Vatern und Mittern werden immer weniger unter deerspektive der
Geschlechterdiskussion betrachtet, sondern es wieth pragmatischen und
alltagstauglichen Lésungsansatzen gesucht und ladadurch als Indiz fir die
zunehmende Gleichstellung der Geschlechter bettwlerden.

Veranderung des Mannlichkeits- und Vaterschafts&ednisses

Ebenso wie das veranderte (Selbst-)verstandnis k@uen haben sich auch die
gesellschaftlichen Bilder von Vaterschaft und Méatkeit im Vergleich zu vorherigen
Generationen verandert und unterscheiden sich mcint historisch und regional,
sondern auch schicht- und milieuspezifisch starkeurander (Baur & Luedtke, 2008b).
Das Geschlecht gibt als soziale Konstruktion hamgiieitende Orientierungsmuster
vor: ,When we speak about masculinity or feminitg \&re naming configurations of
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gender practice” (Connell, 1995, S. 72). Die heutgherrschenden normativen
Idealbilder von Mannlichkeit orientieren sich in Bteuropa einerseits am Modell des
Jleistungsbereiten Vollzeiterwerbstéatigen“ (BaurL&edtke, 2008b, S. 81), andererseits
am Modell des ,Managers* (Wedgewood & Connell, 200der sich insbesondere
durch  sein  ausgepragtes  Durchsetzungsvermdgen  unttebe8 nach
Selbstverwirklichung definiert (Gillis, 2011; Hoyn@008; Kassner, 2008; Liebold,
2006). Gleichzeitig steht die Familie im Mittelpundles Handelns und nicht ,der
ungebundene solitdre Mann, sondern der eingebunéiesergende Mann ist das
Leitbild* (Wippermann, Calmbach & Wippermann, 20@,75). Fur die Herausbildung
einer Geschlechtsidentitat ist es fur den Uberwidge Teil aller Manner von zentraler
Bedeutung, einer bezahlten Arbeit nachzugehen uedEdwverbstatigkeit gilt noch
immer fur den Uberwiegenden Teil der Bevolkerursg,aiannliche Form der Flrsorge*”
(D6ge, 2000).

Entsprechend den rollentheoretischen Konzepten emerlanner und Vater im
Erwerbsleben mit normativen Verhaltensanforderungenfrontiert, denen sie sich
nicht entziehen kénnen ohne mit (i.d.R. negativEapktionen rechnen zu missen,
wodurch wiederum normkonformes Verhalten geféraert (siehe dazu auch Kapitel
3.2.2. Auswirkungen der organisationalen Soziabsatuf den Karriereverlauf). Die
normativen Leitbilder werden auch dann als richiigl erstrebenswert angesehen, wenn
ihnen nur eine Minderheit der Menschen westlicheultitkreise entspricht
(Buschmeyer, 2008, S. 124), d.h. sie sind im ,Habitler Individuen inkorporiert*
(Scholz, 2004, S. 39) und von diesen normativen gsoen abweichende
Verhaltensmuster werden nicht selten als illoyal;leistungsschwach® oder
L.unmannlich* stigmatisiert® (Baur & Luedtke, 2008&. 81). Aulierberufliche
Verpflichtungen werden bei den Mannlichkeitsbildeaes leistungsorientierten
Vollzeitbeschaftigten bzw. der Fulhrungskraft wetged negiert. Voraussetzung fur
den beruflichen Aufstieg und die damit einhergeteegdsellschaftliche Anerkennung
ist in der Regel die Orientierung an den gesellgiita dominanten
Mannlichkeitsbildern. Reaktionen des betrieblichémfeldes auf Abweichungen von
normierten Verhaltensmustern zugunsten familiarerpflichtungen fallen durchaus
unterschiedlich und nicht immer positiv aus: ,Dieorstellung, dass (ménnliche)
Fuhrungskrafte Teilzeit arbeiten oder in Elternzegehen, ist fur die
Personalverantwortlichen momentan kaum denkbars¢Bomeyer, 2008, S. 127; Ehnis,
2009).
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Aufgrund verénderter geschlechtsrollenspezifischgschreibungen geraten allerdings
auch die traditionellen normativen Leitbilder zumand ins Wanken (Beck & Beck-

Gernsheim, 1993). Neue, real gelebte Formen voer$etiaft sind derzeit jedoch noch
selten zu verzeichnen, denn diese mussen

.in aller Regel gegen vorherrschende gesellscoh#liund kulturelle Rahmenbedingungen
gelebt werden [...]: gegen wohlfahrtsstaatliche unetribbliche Strukturierung
geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung ebenso wegeg dominante Leitbilder der
Geschlechterordnung [...]* (Kassner, 2008, S. 14%lAd.Verf.).

Die Analyse der sich wandelnden Vaterrolle kann @dngfi Ebenen erfolgen (Burkart,
2007a, S. 84): Zum einen geht es um dktjsch geltende Vaterrollelas heifdt [...] die
in der Praxis [...] an die Vater herangetragenen Eomgen®, zum anderen geht es um
»Leitbilder, Ideale und Ideologiénund schlie3lich beschreibt die dritte Eberdie,
Praxis', hier gilt es wiederum zwischen der Einstellurgmee und den tatséachlichen
handlungspraktischen Veranderungen zu unterschetdeiVandel vom traditionellen
hin zu einem modernen Vaterschaftsverstandnis zgifjt derzeit auf der Ebene der
Einstellungen insbesondere im individualisierten liddi, das durch ein hohes
Bildungsniveau, einem egalitdrem Partnerschaftsuedsis und dem Wunsch nach
individueller Selbstverwirklichung gekennzeichnet {(Buschmeyer, 2008; Kassner,
2008). Bezeichnend fur diese Gruppe ist es, ,getgrBedingungskonstellationen
immer wieder im Alltag herzustellen und gegen wad Normalitat aufrecht zu
erhalten* (Kassner, 2008, S. 146). Einige Autoreehem den Prozess der
Enttraditionalisierung und die Erosion handlungsteier Norm jedoch als kritisch an
(Koppetsch & Burkart, 1999; Wetterer, 2003a). Unbsst vorherrschende
Geschlechtsnormen konterkarieren insbesondere rdieindividualistischen Milieu
vorzufindenden egalitéaren Vorstellungen und stedesse durch das alltagspraktische
Handeln immer wieder infrage, Wetterer (2003b, R6)2 spricht in diesem
Zusammenhang von ,rhetorischer Modernisierung®. ktr (2007a, S. 86) fasst das
aktuell zwischen Tradition und Moderne vorherrsdeervVaterschaftsbild wie folgt
zusammen:

Lvater sind hauptverantwortlich fir die Versorguitger Kinder und deren Miitter; sie
sollen sich aber nicht auf diese Versorgerrollechginken, sondern sich in begrenztem
Umfang auch um die Erziehung ihrer Kinder und da®mote®nale Klima der Familie
kiimmern. Doch bleibt diese Aufgabe starker der dtutorbehalten, und wenn es darauf
ankommt, konzentriert sich der Vater eher auf déesdrgerfunktion.”
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Zusammenfassung

Zu konstatieren bleibt, dass die normativen Orenotigsmuster sich derzeit in einer
Phase des Wandels befinden, traditionelle Mustéremaauf der Einstellungsebene
weitgehend ihre Bedeutung verloren, wahrend sich dar Ebene der faktischen
Vaterrolle und des alltagpraktischen Handelns noeditionelle Handlungsmuster
feststellen lassen. Baur und Luedtke (2008b) kanra#lerdings in ihrer Studie
feststellen, dass die personliche Bedeutung derrid¢ar im Rahmen der
Selbstverwirklichung in ihrer Bedeutung abnimmthweind die soziale Bedeutung, d.h.
die Wahrnehmung der Fursorgepflicht, steigt.

Die in der historischen Betrachtung noch sehr jurdidee der Gleichheit der

Geschlechter zeigt eine — wenn auch langsame —taamgehin zu realen Handlungen,
wenngleich auch unter derzeit noch schwierigen Ratnedingungen. Patriarchale
Tendenzen wirken — wenn auch in modernisierter Femoch langfristig nach und der
Verlauf des zu beobachtenden Anderungsprozessés, ath. und inwiefern die

derzeitigen Orientierungsmuster durch neue norrma#igrgaben abgeldst werden, ist
derzeit noch nicht absehbar. Auf jeden Fall feldem ,neuen Vatern“ derzeit noch
anerkannte Rollenbilder, die ein Agieren frei vonesellschaftlichen oder

wirtschaftlichen Sanktionen unterstitzen (Jurczykafage, 2009; Meuser, 2007; Télke,
2005, 2007).

2.3.2. Regulative Aspekte

In diesem Kapitel werden die juristischen Rahmenigrthgen aus der Perspektive der
Vater naher betrachtet, dazu zahlen insbesonderegesetzlichen Regelungen zur
Elternzeit, aber auch unternehmensspezifische Aotgaind Vereinbarungen wie bspw.
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort, Teilzaibeitsplatze oder Einrichtungen zur
Kinderbetreuung.

Erziehungsurlaub und Elternzeit: Entwicklung ders@&zgebung

Das heute gultige Gesetz zur Elternzeit wurde éesgd vom Mutterschutzgesetz
mehrfachen inhaltlichen Anpassungen und Namensédngen unterzogen. Erstmals
wurde 1878 der Schutz der Mutter durch einen dreligien Wdchnerinnenschutz fur
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Fabrikarbeiterinnen nach der Geburt gesetzlichggtebereits funf Jahre spater wurde
das Gesetz auch auf Handwerks- und Gewerbebetramgeweitet und um
Kindigungsschutz und Lohnfortzahlungen erweitem den vorgegebenen Rahmen
der Arbeit einhalten zu kénnen, sollen im Folgendandie wesentlichen gesetzlichen
Anderungen ab den 1970er Jahren erlautert werdeeijrfe detaillierte Darstellung der
historischen Entwicklung verweise ich auf die Disstgon von Hauser (2004).

1979 wurde der gesetzlich verankerte Anspruch aume e sechswoéchige
Mutterschutzfrist unter der Bezeichnung Muttersthafaub auf einen Zeitraum von
sechs Monaten erweitert, in Ausnahmeféllen wurasseati auch Vatern gewahrt. Erst
mit der geschlechtsneutralen Verabschiedung deset@ss zur Regelung des
Erziehungsurlaubs von 1986 wurde die Stellung derateV als
Erziehungsverantwortliche gestéarkt, Eltern konntem bis zum vollendeten dritten
Lebensjahr Erziehungsurlaub alleine in Anspruch nmah oder partnerschaftlich
aufteilen, zudem wurde ein Erziehungsgeld gewdessen Bezugsdauer von zunéachst
sechs Monaten sukzessive auf 24 Monate ausgewaitele (Lippmann, 2001). Trotz
geschlechtsneutraler Formulierung basierten di@@eszum Erziehungsurlaub auf dem
traditionellen Familienmodell und es ist deshalbhhiverwunderlich, dass dieser zum
Uberwiegenden Teil von Frauen in Anspruch genomwande. Betriebsspezifische und
ab 2001 auch gesetzlich verankerte Regelungen afieiding des Erziehungsurlaubs
in mehrere Zeitabschnitte sollten eine bessere iMeseung von Beruf und Familie
ermoglichen, zudem bestand ab dem Jahr 2001 figrrEkin zeitlich begrenzter
Anspruch auf Teilzeitarbeitszeit (Lindecke, 20@Jie Position des Vaters wird dadurch
erstmals nachhaltig gestarkt, da ab 2001 ,aucheshgeitig mit der Mutter den vollen
Erziehungsurlaub von 3 Jahren beanspruchen kanmeidd u.U. die Arbeit bis zu 30
Wochenstunden verkirzen kénnen, sofern der Arbadisg zustimmt (Lippmann,
2001, S. 3).

Mit der Einfuhrung des Elterngeldes im Jahr 2007rden die den staatlichen
Transferzahlungen zugrunde liegenden gesetzlicheagelRngen grundlegend
reformiert. Wahrend weiterhin der Anspruch auf edeijahrige, flexibel gestaltbare
Elternzeit besteht, orientieren sich die staatlch@&ransferzahlungen nun am
individuellen Erwerbseinkommen mit Betragen zwist8680 Euro und 1.800 Euro pro
Monat. Der Auszahlungszeitraum wird auf maximal kwdonate gekurzt, weitere
zwei Monate werden bei Inanspruchnahme beider riEége gewahrt
(Bundesministerium der Justiz2006). Durch diese neue Strukturierung des
Elterngeldes als einkommensabhangige Entgelteesstizhg soll insbesondere fir
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Akademiker Anreize fur die Familiengrinding gesébafund die Beteiligung von
Vatern an der Erziehungsarbeit gefordert werderrkle2006).

Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater

In der Bundesrepublik Deutschland nehmen derzeitl@24% der Vater Elternzeit in
Anspruch, dies ist zwar ein deutlicher Anstieg d&steils von 1,5% vor der
Novellierung des Elterngeldgesetzes im Jahre 20@%r in Elternzeit stellen jedoch
noch immer eine Minderheit dar. Allerdings zeigtchsi insbesondere in
Akademikerhaushalten eine deutlich hdéhere Inangaltme der Vatermonate im
Vergleich zu geringer qualifizierten Haushalteneg&r Trend lasst auf ein verandertes
Vaterschaftsverstandnis bei Akademikern schlieRe gibt Hinweise auf das
Uberdurchschnittliche Interesse der Vater am Aufemensténdiger Beziehungen zu
thren Kindern (Kluve & Tamm, 2009).

Sucht man nach den Griinden fir die geringe InanBpphme der Elternzeit von
Vatern, so zeigt sich, dass Elternzeit fast augsfglth dann von Véatern in Betracht
gezogen wird, wenn keine finanziellen Nachteileerwarten sind. Bei diesen Paaren
zeigt sich eine Einkommenssituation, bei der dietrfeain etwa gleich viel verdient
oder sogar ein hoheres Einkommen erzielt. Als waiteEinflussfaktor ist die
Arbeitsplatzsicherheit zu nennen, diese ergibt sinkrseits durch das Arbeitsverhéltnis
(befristet/unbefristet), die FirmengroRe und aude @osition im Unternehmen.
Andererseits beflrchten Manner berufliche Nachtedtenn die berufliche Tatigkeit
durch die Elternzeit unterbrochen wird (Institutr fDemoskopie Allensbach, 2005;
Reich, 2009).

Vereinbarkeitsfreundliche Regelungen in Unternehmen

Zusatzlich zur den staatlichen Transferzahlunged dem Anspruch auf zeitlich
begrenzte Teilzeitarbeitsplatze zeigen sich in daternehmen Uber die gesetzlichen
Regelungen hinaus verschiedenste vereinbarkeitgbeeoMalinahmen zur Steigerung
der Arbeitszufriedenheit und -motivation und danztir langfristigen Bindung
qualifizierter Fachkrafte an das Unternehmen. Zunnee sind insbesondere die
Flexibilisierung der Arbeitszeit und Zeitkonten,ilZeitarbeitsplatze, Telearbeitsplatze,
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betriebliche Kinderbetreuung, Weiterbildungsangebiuir Wiedereinsteigerinnen und
der Kontakt wahrend der Elternzeit mit dem Untemeh. Insbesondere
Teilzeitarbeitsplatze und die Nutzung flexibler Aitiszeiten sind weit verbreitet, wobei
allerdings insgesamt das Angebot von Seiten dererdebhmen deutlich positiver
eingeschatzt wird als von Seiten der Arbeitnehm@iue & Tamm, 2009). Zu

verzeichnen ist eine ausgepragte Asymmetrie, mahin der Wahrnehmung zwischen
Mitarbeitern und Unternehmen, sondern auch in dalisierten Inanspruchnahme
zwischen den Geschlechtern, denn die verschiedAngebote werden Uberwiegend
von  weiblichen Beschaftigten genutzt. Die  formale urdhsetzung

vereinbarkeitsfreundlicher, geschlechtsneutraler geRegen wird in vielen

Unternehmen zwar als unproblematisch angesehenRdaktion des betrieblichen
Umfeldes auf Vater, die familienfreundliche Angebadn Anspruch nehmen, sind
jedoch kritisch und sie erleben nicht selten eiradhteiligung im beruflichen Alltag
(Duckworth & Buzzanell, 2009; Wippermann, Calmb&Wippermann, 2009).

.Fast einhellig wird ein tendenziell konservatidéma beklagt, das mit einem Mangel an
Akzeptanz fur eine Reduzierung der Arbeitszeit imerebesseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie einhergeht. [...] Die Arbeitsreduzieguwird als unsolidarische Zumutung
interpretiert, der Mann in Teilzeit gilt gleichsanals arbeitsscheu. Familiare
Verpflichtungen werden nicht wirklich als legitimesrund anerkannt, das berufliche
Engagement flr eine gewisse Zeit zu bremsen bzev.Bdideutung der Berufsarbeit zu
relativieren. Die Vater fuhlen sich unter einemrpanenten Rechtfertigungsdruck [...]*
(Doge, 2005, S. 36, Ausl: d. Verf.).

Bemangelt werden aus Sicht der Vater insbesondeecaesgepragte Vollzeitmentalitat
und eine selbstverstandliche AnwesenheitskultuoizTder in Betriebsvereinbarungen
geregelten Mdglichkeiten zur Flexibilisierung derbgitszeit ist fur viele Vorgesetzte
die Prasenz und standige Erreichbarkeit der médmicMitarbeiter noch immer
selbstverstandlich, wahrend Frauen gegentber deutiehr Toleranz und Flexibilitat
gezeigt wird. Die Bewertung der Kompetenz einesalditers steht noch immer in
sehr enger Verbindung mit dessen permanenter Rrémen Arbeitsplatz(Doge &
Behnke, 2005).

Aufgrund der mangelnden Akzeptanz vaterlichen Eagants fur die Familie werden
bei Inanspruchnahme der betrieblichen Angebote Watern Beeintrachtigungen der
Karriere beflrchtet, wie in einer Befragung von tdnl Riesenfeld und Scambor (2005,
S. 103) deutlich wird: ,In dem Moment, wo Du entsidest auf Teilzeit zu gehen, bist
Du — karrieremalR3ig — tot. Es ware naiv, anderslm&aridu denken, zu glauben, dass Du
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immer noch eine Chance héattest.” Wéahrend es fludfraveitgehend akzeptiert ist, sich
trotz Karriere familidre Freirdume zu schaffen, s®is Vater mit Status- und
Einkommensverlusten rechnen. Der Wettbewerbs- uodkirrenzdruck unter den
Kollegen ist grof3 und wer den Erwartungen an dibehbeistungsbereitschaft und
zeitliche bzw. ortliche Flexibilitat nicht gerechwird, muss damit rechnen, bei
Besetzungsentscheidungen nicht beriicksichtigt zuleme(Doge, 2005; Héyng, 2008;
Lukoschat & Walther, 2006; Notz, 2004).

Zusammenfassung

Ein modernes Vaterschaftsverstandnis ist mit dedeim Unternehmen anzutreffenden
Strukturen nur schwer in Einklang zu bringen. Zusenfassend lasst sich festhalten,
dass die geringe Inanspruchnahme von Elternzeit uvekinbarkeitsfreundlicher
Angebote der Unternehmen durch Vater zu einem hedden Teil durch betriebliche
Hindernisse sowie eine hohe berufliche Planungshesheit (insbesondere der Angst
vor finanziellen Einbuf3en) erklart werden kann: 88@t berufstatigen Eltern sind der
Meinung, dass von den Unternehmen nicht gentgenan geird hinsichtlich der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Institut fureBhoskopie Allensbach, 2005; Vogt
& Pull, 2010). Erwerbsorientierte Vaterschaft basmoch immer auf dem normativen
Leitbild des traditionellen Partnerschaftsmodellse Spezialisierung der Partner im
Sinne Kklassischer Rollenaufteilung wird von den ddméhmen noch immer als
Selbstverstandlichkeit betrachtet und eine Ubermahmon Firsorge- und
Erziehungspflichten nicht selten mit negativen Riealen des Umfeldes gewertet. Das
traditionelle Rollenmodell wird auch von politisch8eite aufgrund der derzeitigen
Gestaltung des Elternzeitgesetzes geftrdert, weinigldurch die Reformierung im
Jahr 2007 der Weg fiir ein modernes Vaterschaftsiretsis bereitet wurde, diesen gilt
es weiter auszubauen.

2.3.3. Monetéare Aspekte

Wenngleich der pater familias als das fur die wirtschaftliche Absicherung
verantwortliche und mit umfassender Verflgungsgewakgestattete Oberhaupt der
Familie nicht mehr dem heutigen Idealbild des Femiaters entspricht, so kann doch
festgehalten werden, dass fur Vater die 6konomigdischerung der Familie und die
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Schaffung einer gesicherten wirtschaftlichen Gragdl nicht nur in der aktiven
Familienphase, sondern bereits vor der Geburt dgereKindes eine wichtige Rolle
spielen (Gesterkamp, 2007; Toélke, 2005). Bei detséheidung fir eine Familie

dominiert in Deutschland die Orientierung an einddnei-Phasen-Modell: Die

Familiengrindung erfolgt i.d.R. nach der Ausbildunmd einigen Jahren der
beruflichen Etablierung. Dadurch liegt das durchsdtiche Alter der mittleren und

niedrigen Bildungsschichten bei der Geburt desearkindes bei Mitte 20. Ganz anders
stellt sich jedoch die Situation bei Eltern mit bah Bildungsstandard dar: Aufgrund
der langen Verweildauer im Bildungssystem beginat Méanner der Start ins

Familienleben mit durchschnittlich 31 Jahren undnideetwas spéater als fur Frauen
(29,3 Jahre) (Bundeszentrale fur gesundheitlichi&lawng, 2005; Tdlke, 2005).

Die durch zunehmende Anforderungen an Flexibilwéid Mobilitdt sowie durch
wirtschaftliche Umbriiche gekennzeichnete globatisi@rbeitswelt fihren zu erhéhten
Planungsunsicherheiten: Erwerbsbiographien ventanfeht mehr geradlinig — weder
eine lebenslange Beschéaftigung bei ein und demselbeternehmen, noch eine
kontinuierliche Karriereentwicklung kénnen heutes aelbstverstandlich angesehen
werden. Diese ,Risikoverlagerung zugunsten der imbamerschaft* (Tolke, 2007, S.
325) fuhrt dazu, dass biographische Entscheidungenbspw. die Grindung einer
Familie erschwert werden bzw. sich verzégern. Silherdings die ersten Schritte der
Karriereleiter erklommen, so steigt die Wahrscheldeit fir eine Realisierung der
Vaterschaft signifikant an und es zeigt sich insdie Fallen, dass ,eine Vaterschaft
beschleunigt erfolgt bzw. nachgeholt wird“ (T6lk2p05, S. 102). Die dadurch
entstehende zeitliche Verdichtung bzw. ParalleMgtschiedener Lebensereignisse —
Ausbildungsabschluss, berufliche Etablierung, Bragtung fir einen Lebenspartner,
Familiengrindung — auf einen relativ kurzen Lebertszum wird auch als ,Rush Hour
des Lebens" bezeichnet (Bittman & Wajcman, 200@,)Sd.h. sowohl im familidren als
auch im beruflichen Bereich werden hohe Leistungefordert. Es ist deshalb kaum
verwunderlich, dass die Geburt eines Kindes diau3&itigkeit des Vaters nicht bzw.
kaum beeinflusst: , The values of fathers’ caregjvimas been pitted against a global
economy that requires constant attention to wobBigkworth & Buzzanell, 2009, S.
559). Insbesondere bei der Geburt des ersten Kizdggt sich allerdings eine
Anpassung der Arbeitszeit, wenn auch keine Redurzgerder Arbeitszeit im Sinne
vertraglicher Anderungen. Dieser Effekt zeigt satier nur bei der Geburt des ersten
Kindes, mit der Geburt weiterer Kinder und deremetumendem Alter erfolgt eine
Intensivierung der Arbeitszeit, die sogar die Arkmeit kinderloser Manner tbersteigt
(Dommermuth & Kittergd, 2009; Ostner, 2005). Vdeal fur Fihrungskréafte erscheint
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es undenkbar, die vorgezeichnete Laufbahn durchu®&eding des beruflichen
Engagements zu verlassen. Uberdurchschnittlichesflisbes Engagement wird als
selbstverstandlich angesehen und selbst eine Ampgsies Arbeitsvolumens an eine
Regelarbeitszeit von 38 Stunden wird als nichtdait Position bzw. Funktion vereinbar
betrachtet (Wippermann, Calmbach & Wippermann, 200®ermott (2006)
argumentiert jedoch, dass ausgedehnte Arbeitszeneht zwangslaufig als
inkompatibel mit aktiver Vaterschaft anzusehen sanéjrund mdglicher Priorisierung
der Kinder in der arbeitsfreien Zeit (bspw. Eingatkung von Geschéftsreisen oder
Reduzierung der Arbeitszeit in den Abendstunden. lBnawWochenenden).

Trotz gestiegener weiblicher Beteiligung am Arbmigskt, tragen Vater noch immer die
Hauptverantwortung fur die Sicherung des Familiek@nmens. Einschrankungen der
Erwerbstatigkeit aufgrund einer Teilzeittatigkaitds sowohl bei Akademikern als auch
bei geringer Qualifizierten nur bei einer Mindethai beobachten und die berufliche
Entwicklung hat fur die Véater nicht nur zur finaeltén Absicherung der Familie,
sondern auch aufgrund mangelnder alternativer il@gtbvon Vaterschaft (siehe dazu
Kapitel 2.3.1) eine hohe Prioritdt. Die Erwerbgkgit bildet — im Gegensatz zu den
Muttern — bei Vatern den zeitlichen Schwerpunkt wgilot dadurch als limitierender
Faktor das Zeitbudget vor, das fur die Familie fendiliare Aufgaben zur Verfligung
steht. Vater geraten aufgrund dieser Situation lzomeed unter Druck: Als engagierter
Vater wird von ihnen eine Teilnahme an familiarektivitaten und Ubernahme von
FlUrsorgetatigkeiten erwartet, gleichzeitig sind éréan den meisten Paarbeziehungen
noch immer die Hauptverdiener, d.h. auf ihren Sehnnl lastet der Druck der
okonomischen Absicherung der Familie. Als wichtig&maktor zur vaterlichen
Reduzierung der Arbeitszeit und damit zur Interesivng des familialen Engagements
identifizieren Kassner und Ruhling (2005) neben d&omsch nach dem Aufbau einer
eigenstandigen Beziehung zu den eigenen KinderrEgikommensgleichheit beider
Partner. Die zunehmende Erwerbsbeteiligung von dfraerfordert insbesondere bei
bildungshomogamen Akademikerpaaren bei der Realigje der Elternschaft die
Bertucksichtigung der Lebensplanungen beider Par(iiétke, 2007). Die duale
Berufstatigkeit fordert jedoch die Schaffung infraktureller Rahmenbedingungen wie
bspw. die Mdoglichkeiten der Kinderbetreuung oder exHilisierung von
Arbeitszeitregelungen.
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2.4. Neue Vater — Mythos oder gelebte Realitat?

Betrachtet man die Verdnderungen vaterschaftsberogeVerhaltens aus den
verschiedenen Blickrichtungen, so kann eine Andgrimsbesondere der juristischen
und monetaren Faktoren vor normativen Einstellungsd Verhaltensanderungen
festgestellt werden. Trotz des intensiven Offehdic Diskurses sind verédnderte
handlungsleitende Normen und eine realisierte G&@tlung auf der Paarebene kaum
zu beobachten (Kassner, 2008; Ostner, 2008; VOI@7R Noch immer vorherrschende
traditionelle Geschlechtsrollenverstandnisse, dieclit vor finanziellen Einbuf3en und
betriebliche Hindernisse kbnnen zusammenfassentialptgrinde flr das begrenzte
vaterliche Engagement genannt werden und Zeitbetghen belegen eher ein
punktuelles, zeitlich disponibel gestaltbareres dgmgnent ohne nennenswerte
berufliche Einschrankungen. Die Erwerbstatigkeit @&artnerin fihrt nur dann zu

substanziellen Verhaltenséanderungen, sofern einkoEimensgleichheit zwischen den
Partnern zu verzeichnen ist (Grunow, 2007; Jurc&MWl ange, 2009; Kassner &

Ruhling, 2005).

Gleichwohl sind Tendenzen zur Auflosung traditiberel Rollenzuschreibungen
zugunsten egalitarer partnerschaftlicher Rollenftea® beobachten und insbesondere
Vater mit hohem Ausbildungsstatus zeichnen sich cldurein  modernes
Vaterschaftsverstandnis aus. Kudera (2002, S. $g8¢ht von einer ,Verschrottung
der traditionellen Vaterfigur als autoritarem Vtansd und Haupterndhrer der Familie
und Meuser (2007, S. 137) bezeichnet das ,tradddell des Vaters als Ernahrer der
Familie" als ,negativen Gegenhorizont®* zum gewatelel Vaterschaftsverstandnis.
Zwischen Tradition und Moderne kann fiur die Vates theginnenden 21. Jahrhunderts
allerdings kein homogenes Vaterbild gezeichnet emrdes fehlen gesellschaftlich
anerkannte Rollenmodelle ebenso wie funktioniereRddmenbedingungen flr eine
erfolgreiche Vereinbarung von Vaterschaft und Be(déirzcyk & Lange, 2009;
Wippermann, Calmbach & Wippermann, 2009). WeitgeleeBinigkeit herrscht jedoch
dariber, dass die Vaterrolle heute gepragt ist @mem wachsenden Interesse am
Aufbau eigenstandiger emotionaler Beziehungen rukdedern, 70% der Vater sehen
sich heute nicht mehr nur als Ernéhrer, sonderrEatgeher der Kinder (Kassner &
Ruhling, 2005). Dass dies nicht gleichzeitig einerihgerung des beruflichen
Engagements bedeutet, zeigen die Ergebnisse eiegel&nann-Studie: 97% aller
befragten jungen Manner und Véater sehen es zwakudlgabe des Vaters an, sich fir
das Kind Zeit zu nehmen, weniger als die Halfte Befragten wirde allerdings in der
Zeit nach der Geburt den Beruf oder sogar die Kegarizurickstellen. Die
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Versorgungsfunktion des Vaters hat noch immer esemn hohen Stellenwert und fast
alle Befragten sehen die Sicherung des Arbeitggatand den Verdienst des
Lebensunterhaltens als Aufgabe des Vaters an (Ze#aok, 2009). Die Ergebnisse

spiegeln die Widerspruchlichkeiten wider, mit dergoh Vater konfrontiert sehen:

Zwar wird eine aktive Vaterschaft im Sinne eingeisiven Auseinandersetzung mit
dem Kind angestrebt, trotzdem sind traditionellescechtsrollen in den Kdpfen noch
tief verankert.

Die Definitionen der ,neuen Vater" in der Literatsind uneinheitlich. Wahrend einige
Autoren gemeinsame Aktivitaten und Ubernahme vonsdigepflichten in den
Vordergrund stellen (vgl. u.a. Mlihling & Rost, 2@)Zerle & Krok, 2009), sprechen
andere Autoren nur dann von ,neuen Vatern“, wenpliex die Berufsarbeit zur
Wahrnehmung familialer Pflichten zeitlich reduzievird (vgl. u.a. Burkart, 2007a).
Gemeinsam ist beiden Ansatzen, dass den Vatermeestarktes Interesse am Aufbau
emotionaler Beziehungen zu ihren Kindern zugesmochwird. Diesen zwei
unterschiedlichen Ansatzen folgend, wird fur deniteven Verlauf dieser Arbeit in
Anlehnung an Burkart (2007a) die grundsatzlicheestheidung getroffen zwischen
klassischen, modernemdneuen Véatern

Klassische Vatesind gekennzeichnet durch ein traditionelles Rekgstandnis, d.h.

der Vater definiert sich Uberwiegend durch seinekfion als Versorger und Ernéhrer,
Fursorge- und Erziehungspflichten werden Uberwidgeturch die Partnerin

wahrgenommen und eine Ubernahme von Haushaltsgittigfolgt kaum bzw. nur in

Ausnahmefallen (bspw. Krankheit oder AbwesenhaitRigtnerin).

Moderne Vatesind gekennzeichnet durch ein vom klassischenrbitddeabweichenden

Vaterschaftsverstandnis, d.h. sie wollen sich niabf die Rolle des Versorgers
beschréanken, sondern nehmen selektiv Firsorge- Ewziehungspflichten wabhr,

allerdings ohne das berufliche Engagement weshartlicreduzieren. Die regelméalRige
Ubernahme einzelner Tatigkeiten im Haushalt als dAusk eines egalitaren
Rollenverstandnisses ist fiur moderne Vater selbsténedlich, die Hauptverantwortung
fur Kinder und Haushalt obliegt allerdings der Rarin, deren Berufstatigkeit den
beruflichen Anforderungen des Mannes angepasst Wiatz des im Vergleich zum

klassischen Vater modernen Vaterschaftsverstaremiaad eines gleichberechtigten
Partnerschaftsideals ist die traditionelle Grunelaierung deutlich erkennbar,
Diskrepanzen zwischen Leitbild und gelebter Realiwéerden von den Paaren
Uberwiegend mit dem Verweis auf unzureichende sireke Rahmenbedingungen
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(bspw. unzureichende Kinderbetreuung) begriindesgiier & Ruhling, 2005; Meuser,
2007).

Im Gegensatz zu den modernen Vatern zeigt sicld&eneuen Vaterrdas egalitéare
Partnerschaftsverstandnis nicht nur primar aufdestellungs-, sondern ebenso auf der
Verhaltensebene. Kennzeichnend sind eine konsegjuenérfamiliale Arbeitsteilung
und auch die gleichberechtigte Wahrnehmung der drgusigsfunktion im Sinne der
finanziellen Absicherung, d.h. ein zeitlich reduige berufliches Engagement der Vater
zugunsten der Berufstatigkeit der Partnerin.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass atisgbaftliche Normen derzeit am
ehesten sowohl das moderne als auch das tradidon&terschaftsverstandnis
angesehen werden kénnen, wohingegen auf der Ebeaksierender Leitbilder sowohl

das Rollenmodell des modernen als auch des neuens\eorgefunden werden kénnen,
d.h. lediglich das Modell des modernen Vaters eidisp sowohl den normativen

Rahmenbedingungen als auch dem offentlichen Ldibiskurs. Burkart (2007a, S. 87)
fasst die aktuell gultige Vaterrolle wie folgt zosaen:

.In vielen Fallen sind die Manner partnerschaftlichientiert und an einer aktiven
Vaterrolle interessiert. Aber sie sind in den maisFallen nicht bereit, die Versorgerrolle
ganz mit der Frau zu tauschen — schon gar nictriatig.”

Der Anteil derjenigen Vater, die sich aktiv famili@ngagieren und dafir berufliche
Einschrankungen in Kauf nehmen, ist noch immer ngerund die mangelnde
gesellschaftliche Akzeptanz fuhrt zu Ambivalenzerd wweifeln im Bezug auf die

Angemessenheit des eigenen Verhaltens. Das newgs®laaftsverstandnis zeigt sich
insbesondere im individualisierten Akademikermilietm Zuge zunehmender
Individualisierung und Selbstreflexion (Burkart, @@; Kassner & Ruhling, 2005).
Auch die ansteigende Berufstatigkeit von Frauerdddr von Vatern verstarktes
familiares Engagement und mit zunehmender Anpassdeg derzeit noch

verzeichnenden Gehaltsgefélle verliert auch das udent des familidren

Hauptversorgers zunehmend an Bedeutung und Vatedeweverstarkt mit der

Problematik konfrontiert werden, Familie und Betkdordinieren zu mussen. Die
monetaren und juristischen Veranderungen stellenitsdie Weichen fur normative

Entwicklungsprozesse und werden dadurch dem sictzeitiein einer Phase des
Ubergangs befindlichen amorphen Bild von Vaterdschafie Konturen verleihen.
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3. Fuhrungsmodelle und Karriereentwicklung

Im Kapitel 2 wurde — ausgehend von der Subjektebeter historische Wandel von der
traditionellen hin zu einer modernen bzw. neuen e¥fatle beschrieben, der

Schwerpunkt der Betrachtungen lag dabei auf deéndarten Position des Vaters
innerhalb des familiaren Gesamtgefliges und demnderéen Funktion von Vaterschatft.
Die Fokussierung dieser Arbeit auf Vater in Fuhspuasitionen erfordert neben der
Darstellung dieser auf die Vaterschaft bezogengpelkte auch eine Betrachtung der
Subjekte in der Organisation, d.h. in ihrer RoleRihrungskraft, dies schliel3t Aspekte
der Laufbahn- bzw. Karriereentwicklung mit ein. Vdiesem Hintergrund erfolgt in

diesem Kapitel zunéchst die rollenspezifische B#itang der Fihrungskréafte, die sich
als Trager multipler Rollen in einem permanenterarBpingsverhaltnis zwischen
eigenen Interessen, den Interessen des Unternehumehslenen der Vorgesetzten,
Kollegen und Mitarbeiter befinden (Kapitel 3.1, t8€52). Im Anschluss daran (Kapitel
3.2, Seite 60) werden der Karrierebegriff und diearri€reentwicklung aus

rollentheoretischer Perspektive erortert. In demauffolgenden Kapitel 4 (Seite 72)
werden dann die sich aus der Verzahnung von FamilieBeruf ergebenden Konflikte
und Chancen aufgezeigt.

Die Anforderungen an die Rolle der FuhrungskraftSpannungsfeld zwischen Beruf
und Familie sind vielfaltig und komplex und bietegine breite Basis fur

rollenspezifische Konflikte. Zunachst gilt es ddbhden Begriff der sozialen Rolle zu
definieren sowie die verschiedenen rollentheorkéiac Ansatze voneinander
abzugrenzen, dazu werden im Folgenden die verssmesd Perspektiven der
Rollentheorie aufgezeigt. Nach Neuberger (2002313 gibt eine Rolle ,einen Satz
schematischer Handlungsanweisungen vor, der niclgirgee einzelne Person, sondern
an einen Typus adressiert ist.“ Hacker und StaPp98) betonen zudem das Verhalten
der Gruppenmitglieder, deren Reaktionen auf dashalesn des Rolleninhabers
abgestimmt sind. Dahrendorf (2006) hebt hervorsddie soziale Rolle normative,
unverriickbare Anforderungen nicht nur an das Vésghal sondern auch an das
Aussehen der Fokalperson stellt. Durch das Modell dozialen Rolle werden

Verhaltensschemata berechenbar und erleichtern Aldbau und die Gestaltung

sozialer Beziehungen. Diesen Ansprichen an dasema@thalten bzw. den

zugeschriebenen Rollenattributen kann sich der eRtlger nicht ohne weiteres
entziehen, ohne mit gesellschaftlichen Sanktioeehmen zu missen:
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-Wer seine Rolle nicht spielt, wird bestraft; weae spielt, wird belohnt, zumindest aber
nicht bestraft. Konformismus mit den vorgepragteolléh ist keineswegs nur die
Forderung bestimmter moderner Gesellschaften, soneli@ universelles Merkmal aller
gesellschaftlicher Formen* (Dahrendorf, 2006, 9. 36

Rollenkonformes Verhalten kann also sowohl durclyatige Sanktionen erwirkt

werden (bspw. sozialer Ausschluss) oder in Form pasitiven Sanktionen wie bspw.
Anerkennung oder Gruppenzugehdrigkeit (Dahrend®d6), gleichzeitig birgt die

rollenspezifische Standardisierung auch Gefahren bhgpw. der Instrumentalisierung.
Um diese Risiken zu minimieren, ist eine kritiscbestanz zur jeweiligen Rolle

erforderlich, d.h. ,ein reflexives Verhéltnis zurdé&rwartungen und Zumutungen®
(Neuberger, 2002, S. 316). Das alltagspraktischadela ist allerdings sowohl im

familiaren als auch im organisationalen Umfeld sahr bedingt von der theoretisch
geforderten  Reflexivitat gepragt und aufgrund dererelis erwahnten

Sanktionierungsmaoglichkeiten ist der von den Gruppiggliedern (d.h. Rollensendern)
ausgehende Druck und damit die Bereitschaft deleRiniger zu gruppenkonformem
Verhalten, nicht zu unterschatzen (siehe dazu Kh@t2.2,: ,Auswirkungen der

organisationalen Sozialisation auf den Karriereudt).

Die impliziten und expliziten Erwartungen des bzder Rollensender(s) an einen
Rollentrager kbnnen nach Kahn et al. (1964) in Vigven unterschieden werden:

- Intra-Sender-Konflikt (an den Rollentrager werdeanvzwei verschiedenen
Rollensendern unvereinbare Erwartungen gerichtet)

- Inter-Sender-Konflikt (ein Rollensender stellt arend Rollentrager in sich
widerspruchliche Anforderungen)

- Inter-Rollenkonflikt (der Rollentrager muss gleieitly verschiedene Rollen
wahrnehmen, d.h. es werden Anforderungen von Rsdlethern aus
verschiedenen Bezugssystemen an den Rollentragentge)

- Personen-Rollen-Konflikt (die Erwartungen an detiéhdrager entsprechen nicht
dessen Selbstbild i.S.v. Normen, Werten etc.)

Im Spannungsfeld zwischen Beruf und Familie ist deter-Rollenkonflikt am
haufigsten zu verzeichnen. Bevor jedoch in Kagiltélie sich aus dem Zusammenspiel
von beruflichen und familiaren Anforderungen molgéo Konflikte bzw. positiven
Konsequenzen erlautert werden, erfolgt zunachstdlaussierung auf die Person der
Fuhrungskraft: Im ersten Schritt wird die funktitsmaRolle von Fuhrungskraften auf
Basis verschiedener rollentheoretischer AnsatzeMwdelle erlautert (Kapitel 3.1.), im
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Anschluss daran werden die organisationalen Rahediémjpungen fiur de
Karriereverlauf dargestel{Kapitel 3.2).

3.1. Rollenkonzepte der Fuhru
3.1.1. Strukturalistische Perspekti

Betrachtet man die verschiedenen rollentheoretisohiesatze, so lassen sich n:
Neuberger (2002) ein strukturalistischein funktionalistischer sowie ein symboli-
interaktionistischer Zugang festhalten, welche jisnien Folgenden vorgestellt werd:
sollen. Im Mittelpunkt des strukturalistischen Atzes steht die Fokalperson
.passives Objekt [...], [die] annimmt, wasn sie herangetragen wird" (Neubel,
2002, S. 318Ausl. u. Einf.: d Verf.). Die Charakterisierung der Rolle und damit a
des Rollentragers erfolgt durch das Umfeld, darkstiralistische Ansatz basiert sor
auf dem klassischen Sendempfange-Model, wobei die einzelnen Zuschreibunc
nicht zwingend aufeinander abgestimmt sein mussah Rollenkonflikte dadurc
vorprogrammiert sind. Der Positionsinhaber steht klarionette” (Neuberg, 2002, S.
319) zwischen verschiedenen sozialen Bezugssystend ist mehr oder weniger
der Lage, den an ihn gestellten Anforderungen ¢g¢rac werden (vgl. dazu Abbildur
2). Die Tatsache, dass die an die Fokalperson gestdRollenanforderungen nic
einfach zurtickgewiesen werden kénnen (d.h. die eRkHinn rcht ohne Weiteres
abgelegt werden), verdeutlicht die Zwickmuhle, er gich der Rollentrager befinc
(Neuberger, 2002, S. 318 f.).

innerorganisatorisch | auferorganisatorisch
i

Gesellschaftliche Normen,

Vorgesetzte, Kollegen, !
Werle, Geselze, elc.

Mitarbeiter >

Beruflich bedingter Kontakt
mit externen Stellen
(bspw. Kunden, Lieferanten,
Behorden, Presse)

Nebenhierarchie:
Betriebsrat, etc. Rollen-
erwartungen
an eine
Organisation Position
(Besprechungen, Vorschrilten
und Regeln, Prozesse, Kultur,
technologische und rdum-
liche Bedingungen, Klima,
cte.

Familie, Partner,
Kinder, ete.

Freizeit
(bspw. Hobbies, soziale
Aklivitiiten, Kirche)

Abbildung 2 Die Person im Zentrum von Rollenerwartun
(in Anlehnung an Neuberger, 2002 320)
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Das in Abbildung 2 dargestellte Modell verdeutliclitass es sich weder beim
innerorganisatorischen noch beim aul3erorganisatmis System um ein integriertes
Ganzes handelt. Der Rollentrager ist ,als AdregsatErwartungen“ (Neuberger, 2002,
S. 322) parallel in mehrere Systeme eingebundendumwb die beschriebenen
Rollenkonflikte entstehen (kénnen). Kritisch anzuke® ist bei diesem Ansatz
insbesondere die fehlende Interaktionsmoglichlsgityohl zwischen Rollentréager und
Rollensender als auch zwischen den Rollensenderhevischende Machtgefalle, d.h.
unterschiedlicher Status der einzelnen Rollensendged damit unterschiedliche
Intensitaten der gesendeten Botschaften, kommenliegsem Konzept nicht zum
Ausdruck (Neuberger, 2002).

3.1.2. Funktionalistische Perspektive

Der funktionalistische Ansatz stellt im Gegenzusatzlem strukturalistischen nicht die
Einzelperson, sondern das UUbergeordnete System @&n d/ordergrund.
Betrachtungsgegenstand sind nicht die ,speziellénrdngsrollen, sondern nur noch
Systemerfordernisse* (Neuberger, 2002, S. 327). [Eetscheidung Uuber die
Wahrnehmung einzelner Fihrungsaufgaben (bspw. R¢ariontrolle) wird auf Basis
der Funktionalitat getroffen, d.h. primére Zielsgtg ist zunachst die rollenunabhangige
Sicherung des Gesamtsystems. Die Streuung deralmntAufgaben und gezielte
Uberschneidungen bzw. Doppelungen sollen eine @&isikimierung und
Unabhangigkeit von den jeweiligen Rollentragern geneisten.

Stellt man bei Betrachtung des Gesamtsystems dile Rer Fihrungskraft in den
Vordergrund, so muss unter den Managementtheoretikesbesondere Mintzberg
(1973, 1975, 1994) als bedeutender Vertreter genammden. Basierend auf der
formalen Autoritat der Fuhrungskraft bzw. derent@adefiniert er die Fuhrungskraft
als eine Verschmelzung von zehn verschiedenen Rgbrallen, zusammengefasst in
interpersonalen und informationellen Rollen sowietsEheidungsrollen (Mintzberg,
1975, siehe Abbildung 3, Seite 54).

Mintzberg (1975) merkt selbstkritisch an, dasswba ihm genannten Fuhrungsrollen
nicht klar voneinander abgegrenzt werden kénnen sicldl gegenseitig beeinflussen,
zudem wird nicht jede Rolle von jeder FUhrungskraft gleicher Auspragung

wahrgenommen. Unabh&ngig von der Auspragung istddmseVVorhandensein der zehn
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verschiedenen Fiuhrungsrollen Voraussetzung flkeigtungserbringung und damit €
stabiles Gesamtsystem.

Formal authority
and status

l

Interpersonnel Informational Decisional
Roles Roles Roles
Figurehead Role Monitor Entrepreneur
—_— —
Leader Disseminator Disturbance
o Handler
Liasison Spokesman

Resource Allocator
Negotiator

Abbildung 3 The Manager’s Roles (Mintzberg, 1975, S.

Ein weitererAnsatz zur Kategorisierung bietetaenle (1991), der die Rollenvielfe
erweitert und die Fiuhrungsrolle auf Basis von 2dzEirollen definiert. Die Modee
von Mintzberg und Stahle zeigen zwar beide die creeslenen Fihrungsrollen a
widersprechen jedoch im Grunde dem funktionaliegsc Ansatz, der den Erhalt ¢
Gesamtsystems auf Basis der verschiedenen Funktiorden Vordergrund stellt (ur
nicht de einzelnen Fuhrungsrollen). Im Gegensatz dazut fass funktiona
ausgerichtete Konzept von Kotter (1982, S ff.) die Aufgaben einer Fuhrungskr.
unter den StichwortepAgenda setting”, ,Network building“ und ,Executio&etting
Networks to ImplemenAgendas” zusamme

Unabhangig von der rollersder funktionsbasierten Betrachtungsweise ist jeddien
Ansatzen -éhnlich der Great Man Theor— die starke Fokussierung auf die Person
Fuhrungskraft gemein. Die Bundelung samtlicher MgmnaigenscHten bzw. -
funktionen auf eine Person erscheint allerdings leugiger Sicht als nicht realistis
und vor diesem Hintergrund gewinnen Ansatze an Bedeutdiggdie Ausibung de
Fuhrungsrollen als Aufgabe des Kollektivs posteirefBale & Slater,1969; Belbil,
2010; Benne & Sheatsl948; Margerisac & MacCann, 1992; Neuberg, 2002).
Basierend auf dem funktionalistischen Ansatz delleRtheorie zeigt sich hier eir
partielle Verschmelzungklassischer Fuhrungsrollen und Gruprollen und die
Leistungserbringung wird unabhangig von der Positionen Wordergrund gestell
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sAlle sog. Fuhrungsfunktionen kénnen nicht auf d@rmale Position der oder des

Vorgesetzten beschrankt werden. Sie kdnnen in dmzé&ntriert oder aber in der Gruppe
breiter gestreut sein, so dass — was tatsachlictiugs und funktionale Beitrdge anbelangt
— von einem Plural von ,Fuhrerinnen* zu reden igketreu der konsequent

funktionalistischen Position kommt es nicht auf adfiziellen Status ,Vorgesetzte(r) an.”

(Neuberger, 2002, S. 331)

Die Effektivitat der funktionalen Einheit innerhatier Organisation steigt demzufolge
aufgrund der bestmdglichen Nutzung und Verknupfumdjvidueller Kompetenzen
einzelner Gruppenmitglieder (einschliel3lich der raidgskraft) und grenzt sich damit
von der von Kotter (1982), Mintzberg (1975) und ebia (1991) postulierten
Konzentration verschiedener Fihrungsrollen bzwnkfionen auf die Person der
Fuhrungskraft klar ab. Die Managementfunktionen deer als gleichrangig zu den
gruppenspezifischen Aufgaben betrachtet und stnssipezifisch delegiert bzw.
umgesetzt.

3.1.3. Symbolisch-interaktionistische Perspektive

Die Theorie des symbolischen Interaktionismus basef der Annahme, dass
wechselseitige Kommunikation bzw. soziale Inte@ktierst durch gemeinsame
Interpretation, d.h. Symbolisierung von Sprache wWwerhalten, ermdglicht und
entwickelt wird (Luhrmann, 2006; Neuberger, 200R2gr Rollentrager ist in diesem
Sinne kein passives Objekt, sondern gestaltet ak#ivErwartungen des Rollensenders
durch wechselseitige Kommunikation, demnach ist R@le ,auch(!) eine Eigen-
Leistung und nicht nur eine Fremdzuschreibung edi@mutung” (Neuberger, 2002, S.
332). Gleichzeitig beeinflussen sich Rollentraged lRollensender gegenseitig, beide
entwickeln sich durch die wechselseitige Interaktioveiter. Bezogen auf
Organisationen  bedeutet dies, dass Fuhrungskrafted ualle weiteren
Organisationsmitglieder einerseits selbst die &k#on steuern und andererseits
gesteuert werden, nach Neuberger (2002, S. 3338) Bithrungskrafte ,Tateund
Opfer* in einem. Eine wechselseitige, interaktivenkmunikation ist allerdings nur
dann moglich, wenn sie gewissen Regeln folgt. Smaand Verhalten werden
entsprechend den individuellen  Sozialisationseuiahen  gedeutet, die
Rollenerwartungen unterliegen damit einer standiyepassung. Blumer (1981, S. 81)
hat die Pramissen des symbolischen Interaktionismeigolgt ausformuliert:
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.Die erste Pramisse besagt, dass Menschen ,Dingegénuber auf der Grundlage der
Bedeutung handeln, die diese Dinge fiir sie besitgater Dingen wird hier alles gefasst,
was der Mensch in seiner Welt wahrzunehmen vermag.”

.Die zweite Pramisse besagt, dass die BedeutungheolDinge aus der sozialen
Interaktion, die man mit seinen Mitmenschen eingabgjeleitet ist oder aus ihr entsteht.”

,Die dritte PrAmisse besagt, dass diese Bedeutuimgeimem interpretativen Prozess, den
die Person in ihrer Auseinandersetzung mit den begegnenden Dingen benutzt,
gehandhabt und abge&ndert werden kann.”

Der Symbolische Interaktionismus bezieht sich sosoivohl auf die wechselseitige
Kommunikation als auch auf die Verwendung symbetemder Medien, die zur
permanenten Weiterentwicklung der Rollenbilder fiiRollentrager und Rollensender
missen sich hinsichtlich der subjektiven Deutumggesein und einen Konsens bilden,
d.h. im Rahmen der Interaktion sind klare Signatesibhtlich des erwarteten und zu
erwartenden Verhaltens notwendig.

3.1.4. Vertical-Dyad-Linkage-Ansatz und Weiterentwicklunge

Basierend auf den interaktionistischen Anséatzerabbtet deVertical-Dyad-Linkage-
Ansatz (VDLYie bilaterale Rollengestaltung zwischen Rolleggra und Rollensendern
alsrole taking (Rollentibernahmend role making (Rollenbildung)Dansereau, Graen
& Haga, 1975; Graen, 1976). Ausgangspunkt des Modldas Heterogenitatsprinzip,
wonach die Gruppe nicht als homogene Einheit beteacwird, sondern die
Beziehungen zwischen Fuhrungsperson und Gruppediediggn individuell gestaltet
werden. Diese dyadischen Beziehungen zwischen R{bperson und Untergebenen
erfordern die Anwendung unterschiedlicher, persenend situationspezifischer
Fuhrungsstile die alsole takingbzw. role makingbeschrieben werden. Wéhrerale
taking ,fur die konforme Ubernahme der formalen und infetlen Erwartungen, die an
eine Position geknupft sind“ steht (Neuberger, 202334), wird der Prozess dete
making gesehen als ,der aktive Versuch, diese Erwartungereigenen Sinne zu
gestalten” (Neuberger, 2002, S. 334). Im Zeitvdnawrde der Name des VDL-Modells
ohne wesentliche inhaltliche Veranderungen durcim @griff Leader-Member-
Exchange (LMXgrsetzt (Neuberger, 2002; Graen, Novak & Sommepkdra82). Eine
Ausweitung des LMX-Ansatzes unter dem TitBlual-Attachement-Modell (DA)
erfolgte durch die Verknupfung vertikaler und hontaler Beziehungen, dazu werden
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Variablen dreier Bereiche als gemeinsame Pradiktales Mitarbeiter-Verhaltens
kombiniert: , The physical-technical domain is reggeted by task characteristics, the
interpersonal-social domain is represented by Ishge characteristics, and the
personal domain is represented by both task needslemdership needs" (Seers &
Graen, 1984, S. 286). Im nachsten Schritt betracBt@aen und Scandura (1987b) unter
der BezeichnungDyadic Career Reality (DCRYie Auswirkungen der dyadischen
Beziehungen auf den Karriereverlauf beider Parier AusdruckReality verdeutlicht,
dass dabei ,nicht Wahrnehmungen oder EinstellungeMittelpunkt stehen, sondern
aufeinander bezogene und miteinander gekoppeltle Ezgebnisse” (Neuberger, 2002,
S. 336). Das darauffolgende Konzept @eam Leadership Making (TLMgrandert die
analytische Ebene von der dyadischen hin zur Tehem& und fokussiert auf die
Leistung des Gesamt-Teams (Graen & Uhl-Bien, 1996).den vorgegebenen Rahmen
einhalten zu konnen, werden im Folgenden nur disewdichen Merkmale dewle
makingundrole takingdes deskriptiven Basismodells von Graen und Scand987b,
siehe Abbildung 4, Seite 58) erlautert, auf dem wiateren Modelle aufbauen. Das
Modell der Dyadic Career Reality (DCRUnd Auswirkungen der Rollenibernahme
(role taking) und Rollenbildung (role making) auike d_aufbahnentwicklung finden
aufgrund der Bedeutung fur diese Arbeit besonder@dksichtigung.

Role Making und Role Taking

Dem VDL-Modell liegt die Annahme dyadischer Bezieban zugrunde, dies bedeutet,
dass die Fuhrungsperson die Mitarbeiter nicht asmdgene Gruppe wahrnimmt,

sondern die individuellen Eigenarten und Besondtrheder einzelnen Mitarbeiter

bertcksichtigt und diesen durch entsprechend asgegsmFihrungsverhalten begegnet.
Am Beginn der dyadischen Beziehung steht die Ewmgmgbphase, bei der die

Fuhrungsperson im Rahmen vorgegebener BedingungegiSuiukturen durch iterative

Test-Sequenzen individuelle Einstellungen und Mé&hamuster der Mitarbeiter

erkennt.

Zusammenfassend lasst sich der Prozessralestaking so beschreiben, dass der
Vorgesetzte durch gezielte Aufgabenstellungen edieRverhalten initiiert, welches
vom Mitarbeiter wahrgenommen und in Form einesitmesten Verhaltens beantwortet
wird. Die darauffolgende Evaluation des wahrgenomene Verhaltens durch die
Fuhrungskratft fihrt zu einer Beibehaltung oder Asgomg des Rollenverhaltens. Dieser
Prozess desole takingist von einer stark funktionalistischen Sichtwegggpragt, die
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vor allem zu Beginn der dyadischen Beziehung zlbaelaten ist (Dansere, Graen &
Haga, 1975; Graen &candur1987b).

Superior Member
Environment & Structure

Leader Expectations

%B

Role Taking
(Sampling Phase)

é%

Behavior

Working Relationship

Resourees

| —

v

Received
Oller
| @

Role Making
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Activitics

Member Expectations

DCR

o/ Derceived
Norms

< /// / Activitics /// >

Rolc Routinization
(Commitment Phasc)

Behavior

-

DCR

Abbildung 4 Deskriptives Modell des Rc-Making-Prozesses
(Graen & Scandura, 1987b, S. 1

Nach Abschluss der Phase wole takingbeginnt die Phase desle makin¢ bzw.role
development In dieser Phase, die sowohl durch die Fihrunfisials auch del
Mitarbeitern initiiert werden kann, entwickelt sicimal3gebch die dyadisch
Fuhrungsbeziehung. Das Verhalten der Fuhrungskiaid des Mitarbeite,
insbesondere bei der Bearbeitung unstrukturiertarfg&ben und in kritische
Situationenfuhrt zu einer bilateralen Ausformung der Bezierlskujtur. Diese Abfolgt
einzelner role-makingSequenzen, d.h. die kontinuierliche Anpassung av
Verhaltensmuster, wird sehr stark durch indirektemiunikation und von de
beidseitigen Einbringung der zum Beziehungsaufbaforderlichen Ressource

gepragt:
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.Die an die Rolle geknupften Fremderwartungen kénne&ht einfach ibernommen und
nahtlos in eigenes Verhalten Ubersetzt werden,ndigsen vielmehr interpretiert, auf
konfliktare (Rollen-) Erwartungen abgestimmt undygigenenfalls vor dem Hintergrund
des eigenen Erwartungshorizonts modifiziert werd@mrz: Die Rollen von Vorgesetztem
und Geflihrtem sind nicht gegeben, sie miissen zwsinuhrtiell in einem gegenseitigen
Aushandlungsprozess erst definiert werden (roleimgak(Luhrmann, 2006, S. 18).

Fur einen erfolgreichen Beziehungsaufbau sind dierderlichen Investitionen von

beiden Partien als angemessen, gewinnbringend ergleichsweise fair einzustufen.
Unter Ressourcen sind insbesondere die von denoriars selbst steuerbaren
Ressourcen wie bspw. die Weitergabe von Informatiomder Verfugbarkeit von

Zeitbudgets zu verstehen, welche je nach persdmiclErmessen unmittelbar oder
zeitverzogert investiert werden kénnen. Neben digsrsonlichen Ressourcen kénnen
weitere organisationale Ressourcen wie bspw. Uetenensstruktur bzw. -kultur oder
positionsspezifische Ressourcen als beeinflusse@&toren des dyadischen
Beziehungsaufbaus identifiziert werden. Dabei hatirl der Hierarchie héherstehende
Fuhrungskraft qua Position einen grol3eren Ressomugang (Graen & Scandura,
1987b).

Da intensive Austauschprozesse aufgrund der Ressdarappheit nicht mit jedem
Mitarbeiter in gleicher Intensitat moglich sind,idtallisieren sich im Zeitablauf zwei
Gruppen heraus. Die erste Gruppe ist die innerg@&uwelche gepragt ist durch ein
positives, partnerschaftliches Verhéltnis mit déhfeingskraft und hohem Einfluss auf
das Rollenverhalten im Sinne dese making.Die Mitglieder dieser inneren Gruppe
haben ein enges Verhaltnis zur Fuhrungsperson eigerz &hnliche Einstellungen und
Verhaltensmuster wie die Fuhrungsperson, sie wewd@nebendieser unterstitzt und
aufgrund der i.d.R. hohen Leistungsmotivation hdich der personlichen
Weiterentwicklung gefordert. Zum anderen zeigt saihe &ufl3ere Gruppe, deren
Verhéltnis zur Fuhrungskraft eher negativ in Foram w.a. Distanz, Misstrauen oder
Formalitat und einseitiger Interaktion belegt isdudie Fiuhrungskraft tbt starker ihre
Autoritats- und Kontrollfunktion aus, d.h. Intengrung der Prozesse desle taking
(Neuberger, 2002). In der auf die Phase a#s makingfolgenden Phase deole
routinization (Rollenstabilisierungyverden die dyadisch angepassten Verhaltensmuster
durch regelméfige bilaterale Aktivitaten gefestias dyadische Verstandnis basiert
auf den relationalen Dimensionen ,trust, resprémyalty, liking, intimacy, support,
openness, and honesty (quality)* (Graen & Scandl®87b, S. 184) und wird durch
erfolgreich abgeschlossene Einzelsequenzenraler routinization weiter verstarkt.
Nach Abschluss dieser Phase besteht die Moglichkeit Formalisierung der
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Beziehung, dieser Prozessschritt erfolgt jedochrheatiich erst nach erfolgreichem
Abschluss der vorherigen Phasen. Obwohl die Stufbarwiegend nacheinander
abfolgen, kdnnen fehlgeschlagene Prozesse desnateng bzw. role routinization zu
Ruckschritten und damit zu einer wiederholten Dfifctung vorangegangener
Prozesse fuhren. Einzelaspekte der drei Prozeg$sdtimnen in allen Stufen auftreten,
die Aspekte divergieren zudem in ihrer Auspraguntgs@echend den individuellen
Erfordernissen (Graen & Scandura, 1987b).

Auswirkungen dyadischer Beziehungen auf die Lauiatvicklung

Ausgehend von dem Vertical-Dyad-Linkage-Ansatz (§aeau, Graen & Haga, 1975;
Graen, 1976) entwickeln Graen und Scandura (19Bw#hbYlodell derDyadic Career
Reality (DCR) das den Einfluss der bilateralen BeziehungerdaanfKarriereverlauf in
den Vordergrund stellt. Das Modell baut auf dera@@rungen von Schein (1968) auf,
nachdem innerhalb der als dreidimensionalen Kegegjebtellten Organisation drei
verschiedene Entwicklungsmadglichkeiten mdoglich sinBeeinflusst werden die
Entwicklungen durch die jeweiligen hierarchischereizen, funktionalen Grenzen
(zwischen funktionalen, produkt- oder bereichsdetien Einheiten) oder ,inclusion
boundaries — these separate individuals or groupe differ in their degree of
centrality (Graen & Scandura, 1987b, S. 187). Bie&renzen sind jeweils
gekennzeichnet durch unterschiedliche Permeabilitétd Filterkriterien, d.h.
Voraussetzungen fur die Grenzlberschreitung. Allnagnten Faktoren zeigen
Auswirkungen sowohl auf die Organisation als auche dindividuelle
Laufbahnentwicklung (Graen & Scandura, 1987b).

Im Zentrum des DCR-Modells (siehe dazu Phase 3bibildung 4, Seite 58) steht nun
der bilaterale Austauschprozess zwischen Orgaaisatind Individuum bei der
dyadischen Bearbeitung unstrukturierter Aufgaberae® und Scandura (1987b, S. 187)
stellen heraus, dass ,the emergence of supporiadid exchange structures for such
collaboration is postulated. A member’'s knack folaborating on unstructured tasks
with a series of superiors is hypothesized to ptedareer process.” Eine positive
Zusammenarbeit und Gewdahrung von Ressourcen bzwgurBggung durch
Ressourcenstrome durch die Fuhrungskraft zeigtisgiiesondere bei den dem inneren
Kreis zugehdrigen Mitarbeitern mit positiven Auskuingen auf den Karriereverlauf
sowohl fur den Mitarbeiter als auch fiir den Vorgetsn. Fuhrungskrafte investieren
nach Graen und Scandura (1987b) die begrenzteroless insbesondere in solche
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Mitarbeiter, die (1) eine hohe Ahnlichkeit in ihref@ntscheidungsverhalten bei
unstrukturierten Aufgaben zeigen, (2) gewillt sindffene Arbeitsvorgange der
Fuhrungskraft zum erfolgreichen Abschluss zu brnged (3) sich durch ein effektives
Arbeitsverhaltnis mit der Fuhrungskraft auszeichnémsammengefasst kennzeichnet
diese Mitarbeiter also Uberdurchschnittliche Leaiggmotivation, Effektivitat,
Zuverlassigkeit und Flexibilitat (Graen & ScandurE87b). Die Annahmen des
Modells konnten mehrfach empirisch bestatigt werded auch die Ergebnisse einer
Langzeitstudie lassen darauf schlieen, dass haotigwdyadische Beziehungen das
berufliche Weiterkommen fordern (Graen & Uhl-Bid®95). Die Zuordnungskriterien
zur inneren bzw. AauReren Gruppe, die spezifischearhaltensmuster der
Gruppenmitglieder und das fur ein funktionierendessamtsystem erforderliche
Verhéltnis zwischen ebendiesen Gruppen sind algedunklar, auch die Frage nach
den Mdoglichkeiten des (ein- oder mehrfachen) Wdshaseischen den Gruppen bleibt
unbeantwortet.

3.2. Entwicklung beruflicher Karrieren

Um im weiteren Verlauf dieser Arbeit ein einheitiegs Verstandnis gewahrleisten zu
koénnen, ist in diesem Kapitel eine Definition desgangssprachlich weit verbreiteten
Terminus Karriere und eine Abgrenzung zum Laufbalgnif bzw. dem
englischsprachigen career erforderlich. Aufgezeigtden in diesem Kapitel ebenfalls
der Einfluss der organisationalen Sozialisatiospesondere der Unternehmenskultur,
auf den Karriereverlauf sowie geschlechtsspeziéisklarrieremuster. Den Abschluss
des Kapitels bildet eine kurze Zusammenfassunglemnochmals die Auswirkungen
eines verstarkten familiaren Engagements auf dendfaverlauf dargestellt werden.

3.2.1.Begriffsbestimmung

Die etymologischen Erklarungen des Wortes Karrggénel ebenso vielschichtig wie die
Begriffsdeutungen in der Managementliteratur: Sadwinerseits das Wort Karriere auf
lateinisch carre (Karre) zurtickgefuhrt, vor welclogs karriereorientierte Fihrungskraft
angeblich gespannt wird bzw. werden soll. Andererseerden das franzésische
garriere (schnellste Gangart eines Pferdes) bzw.itdhentische carriera (Rennbahn,
Galopp) zugrunde gelegt, denen zufolge der Kabegaff mit einer schnellen
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Zielerreichung gleichgesetzt wird. Nach Wachter989miussen allerdings all diese
Deutungsversuche infrage gestellt werden, er vetwaif das lateinische carraria als
Wortstamm, welches — ausgehend von der BedeutungvEg — auf den Lebensweg
und schlief3lich auf den beruflichen Werdegang vestwe

In der englischsprachigen Literatur wird Karriemfidiert als ,individually perceived
sequence of attitudes and behaviors associated waitk-related experiences and
activities over the span of the person’s life* (Hdl976, S. 4). Der Karrierebegriff
beschreibt hier nicht zwangslaufig — wie im deugschublich — einen beruflichen
Aufstieg, sondern beinhaltet die berufliche Entwiclky im Zeitablauf im Allgemeinen,
unabhangig von Arbeitsinhalten oder zeitlichen Wmechungen. Im Zentrum der
Betrachtung stehen nicht externe Kriterien (bspive doestimmte Position), sondern
individuelle  Erfahrungen und damit verbundene  Hilhsbhgs- und
Verhaltensanderungen (Biemann, 2008). Die Ubertrggdes englischsprachigen
.career" ins Deutsche ist nicht eindeutig, da degiff sowohl als Karriere als auch als
Laufbahn Ubersetzt werden kann, wobei auch derkadurbegriff in der Literatur nicht
eindeutig definiert ist. So bezeichnen Hermann Walyrhofer (2005, S. 215) als
Laufbahn ,die vorgegebene Abfolge von Positionen Omganisationen, welche
Individuen durchlaufen sollen.” Andere Autoren betrten als Laufbahn ,die beliebige
Stellenfolge einer Person im betrieblichen Stekdige” (Weber, Festing & Dowling,
2001, S. 196), d.h. sie sprechen sich fur einersyme Verwendung von Laufbahn und
dem englischen Begriff career aus und dieses \fedsté des Laufbahnbegriffes wird
auch in dieser Arbeit zugrunde gelegt.

Das Karriereverstandnis im deutschsprachigen Raemezgsich von der Definition des
Begriffes ,career* dahingehend ab, als dass Karengangssprachlich eindeutig mit
beruflichem Aufstieg verbunden wird, d.h. im Vorgemd stehen auf objektiven
Kriterien basierende Verhaltensanderungen. Diesesufsti@gsorientierte
Karriereverstandnis fasst Wilensky (1960, S. 58}$einer Definition zusammen und
betont dabei nicht nur den Aspekt des hierarchisdhgfstiegs, sondern auch die mit
der Positionsabfolge verbundene Prognostizierbiarkei

A career, viewed structurally, is a successionrefated jobs, arranged in a
hierarchy of prestige, through which persons maveain ordered, predictable
sequence.”

In der Fachliteratur zeigt sich allerdings zunehdhemm verandertes Karriereverstandnis
weg von einer aufstiegsorientierten, hin zu eindriadividuellen Kriterien basierten
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Perspektive. Auer (2000, S. 29) fasst die von demfsti@gsorientierten
Karriereverstandnis abweichenden Perspektiven saditer als ,Karriere als
Erwerbsarbeit im Zeitablauf®, d.h. als Positionsddpé innerhalb organisationaler
Strukturen im zeitlichen Verlauf, und anderersedls ,Karriere als universelle
Lebensform* (Auer, 2000, S. 30) zusammen, d.h.gliggchrangige Beriicksichtigung
privater und beruflicher Positionen im gesamten drslverlauf. Die mit der
zunehmenden  Anndherung des  deutschen Karrierevengt&es  zum
englischsprachigen career bzw. Laufbahnbegriff eigbhenden Uneindeutigkeit soll
insofern entgegengewirkt werden, als dass in didsbeit im weiteren Verlauf der
Begriff Karriere mit hierarchischem Aufstieg gleggsetzt wird.

Voraussetzung fir die Karriere ist ein betrieblgl#tellengefiige, welches basierend
auf der Aufgabenanalyse und -synthese, d.h. derardoenfassung einzelner
Aufgabenkomplexe entsteht. Durch die Errichtung Jastanzen zu Koordination
mehrerer inhaltsgleicher bzw. -ahnlicher Stelletsteen Leitungsstellen, die in dieser
Arbeit als Fuhrungspositionen bezeichnet werden. Kbhangigkeit des
Verantwortungsumfangs werden diese ,Flhrungspostian eine rangmaliige formale
Struktur der Uber-, Unter und Nebenordnung gebta@thulte-Florian, 1999, S. 7),
wodurch die organisationale Fuhrungsstruktur ehtstdypische Leitungsebenen
innerhalb dieser Strukturen sind die Ebene deskidire (Ebene 1), des Bereichsleiters
(Ebene 2), des Abteilungsleiters (Ebene 3) undGleppen- oder Teamleiters (Ebene
4), Rangstufe 5 kennzeichnet die Mitarbeitereb®&uen(sch, 2003, S. 483). Als leitende
Angestellte im Sinne des Betriebsverfassungsgd2étz2) § 5 Abs. 3 werden meist
Fuhrungspositionen der Ebenen 1, 2 und 3 bezeichoéjrund der eingeschréankten
Gestaltungsmaoglichkeiten werden aufstrebende Fiiskuéfte der Ebene 4 als
Nachwuchsfiihrungskrafte bezeichnet. Nach Schein6819sind innerhalb der
Fuhrungsstrukturen drei verschiedene Entwicklunggititkeiten mdglich: vertikale
Veranderungen (Wechsel der hierarchischen Zuordnuperiphere Veranderungen
(Aufgabenwechsel ohne hierarchische Veranderung) oatliale Veranderungen, d.h.
Verschiebung der Macht- und Einflussstrukturen Hurfugehorigkeit zu bzw.
Ausschluss von den inneren Gruppen). Basierend dmnh aufstiegsorientierten
Karriereverstandnis werden nur vertikale oder Hadieranderungen als Karriere
bezeichnet. Periphere Veranderungen konnen aleegcaglateauing” (Hall, 1987, S.
310) betrachtet werden, d.h. ein Verbleib auf dktuellen Fihrungsebene ohne
potenzielle Entwicklungsmdglichkeiten. Unterschiedewird in ,organizational
plateauing” (Hall, 1987, S. 310), d.h. trotz Potahzler Fuhrungskraft erfolgt kein
hierarchischer Aufstieg, und ,personal plateauifigall, 1987, S. 310), bei dem die
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weitere Karriere aufgrund fehlenden Potenzials oderfstiegsorientierung der
Fuhrungskraft stagniert.

3.2.2. Auswirkungen der organisationalen Sozialisationdsirf
Karriereverlauf

Im Zeitalter zunehmender Globalisierung und Dezdisierung, zunehmender
Verunsicherung auf Seiten der Arbeitnehmer und gtefender struktureller

Veranderungen der Arbeitsméarkte entsprechen stdistate Lebenslaufe immer
weniger der Realitat (Strunk, Mayerhofer & Schiffar, 2004). Individuelle Aspekte
gewinnen neben den klassischen organisationalenieka&logiken an Bedeutung
(Baruch, 2004), diese gewandelte Sichtweise auf iamiereverlauf wird deutlich

unter den Stichworten ,boundaryless career” (Arthinapova & Wilderom, 2005),

.protean career* (Hall, 2004) oder ,post corporaseeers” (Baruch, 2004). Hermann
(2004, S. 132, Einf.: d. Verf.) konstatiert zudamhass ,Karrieren nicht mehr nur von
individuellen und organisationalen Variablen aussetien [sind], sondern gleichzeitig
von unterschiedlichen Ausformungen — organisatidgmergreifend — in Abhangigkeit
von kulturellen Systemen.*

Im Folgenden sollen die karrierespezifischen Huoniénde naher betrachtet werden:
Was sind die Voraussetzungen erfolgreicher Kamievend wo stof3en diese an
Grenzen? Dazu werden zunachst Karrieresysteme Kamuiereentwicklungssystem als

organisationaler Rahmen individueller Karriererdetért. Im néachsten Schritt wird der
Einfluss der organisationalen Sozialisation, insbédere der Unternehmenskultur, auf
den hierarchischen Aufstieg verdeutlicht. Schlgfli werden klassische

Laufbahnmuster von Mannern und Frauen und derd@&sflon Diskontinuitaten (bspw.

aufgrund familienbedingter Unterbrechungen) auf darriereverlauf aufgezeigt.

Karrieresysteme

Aufgrund anhaltender Dynamik und zunehmender Koriggieder Wirtschaftssysteme
und den damit einhergehenden permanenten Verargigmazessen bei gleichzeitigen
Individualisierungstendenzen zeigen sich auch Keen bzw. Karrieremuster, d.h.
karrierespezifische Abfolgen und Ubergdnge einzelResitionen im Zeitablauf,
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vielschichtiger. Auf Seiten der Organisationen gaai dadurch die Anforderungen an
das personalpolitische Instrumentarium zur Kooritmavon Karrieren, denn es gilt
nicht nur die organisationalen Anforderungen zuibksichtigen, sondern ebenfalls die
individuellen Bedirfnisse und Karriereziele des avlieiters (Hermann, 2004). Diese
miteinander in Einklang zu bringen ist Zielsetzumgn Karrieresystemen (bzw.
Karriereentwicklungssystemen) (Leibowitz, Farrenk&ye, 1986). Nach Berthel und
Becker (2007, S. 373) ist ein Karrieresystem duselchs verschiedene Merkmale
gekennzeichnet:

- Bewegungsraum (Ver-/Besetzungsmoglichkeiten innierth@s Stellengefliges)

- Bewegungsanlasse (besetzungsbedurftige Vakanzen)

- Bewegungsrichtungen (vertikale und horizontale ¥ensngen)

- Bewegungshaufigkeit (Verweildauer auf einer Positio

- Bewegungsprofile (charakteristische Positionsalgio)g

- Aktivitatsniveau (beeinflusst durch rechtliche Rieggen, Betriebsgrolie,
GrolRenanderungen)

Zusammenfassend koénnen Karrieresysteme als ,Bewsguster zwischen

Arbeitsrollen und deren Grenzen® (Hermann, 2004, 188) bezeichnet werden,
individuelle Karriereverlaufe innerhalb eines Karasystems als ,career streams”
(Gunz, Liechtenstein & Long, 2002, S. 64). Dynaméeand offene Karrieresysteme
ermdoglichen pluralisierte Karriereverlaufe und sindon hoher Komplexitat

gekennzeichnet (Liechtenstein, Ogilvie & Mendenh20i02; Gunz et al., 2002).

Grenzen von Karrieren werden einerseits durch sysgtezifische Eigenschaften
definiert, andererseits durch den Bewegungsraum,dhs betriebliche Stellengefuge.
Doch neben diesen objektiven Kriterien spielen ektibje Aspekte eine entscheidende
Rolle fur den individuellen Karriereverlauf: Verdéile und horizontale Karrieren sind
nicht nur gekennzeichnet durch die Erweiterung $pelzifischer Kenntnisse und die
Erweiterung der Macht- und Einflussstrukturen, dder formellen und informellen

Autoritat. Die hierarchische Positionsveranderusmbaltet auch den Eintritt in elitére
Netzwerke und fordert im Rahmen eines kontinuikdit Lernprozesses ,Knowing-

why, Knowing-how, Knowing-whom* (Parker & Arthur021, S. 101 f.) als subjektive

Karrierepramissen:

.In dem Wissen Uber das ,Warum’ geht es um das téadnis vom ,Karrierespiel’. Das
\Wie' zeigt den Spieleinsatz als relevantes Kapitdpw. auch das Nutzen vorhandener
Mdglichkeiten. Die Kategorie ,Wen' inkludiert Betiangen und Netzwerke. Alle drei
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Kategorien sind Kennzeichen des Habitus und setie® bestimmte Kapitalausstattung
voraus. Es geht um das implizite Verstehen von dameent, der inhdrenten Regeln und
GesetzméalRigkeiten und der Akzeptanz dieser” (Henn2004, S. 140, Herv. i. O.).

Individuelle Aspekte (Personlichkeitsfaktoren, Aushd Weiterbildungsaktivitaten,
Karriereplane und personliche bzw. berufliche Eokiingen) gewinnen mit

zunehmender Hierarchie an Bedeutung und organmsdéoKarrieresysteme schaffen
zwar den vorgegebenen Rahmen, l6sen aber immemg&reBiewegungsimpulse aus
(Arnold, 2007). Die Bedeutung sozialer Netzwerlagit dynamische Interaktionen als
eine Abfolge individueller Entscheidungen innerh&ibmplexer Systeme losen die
Regel- und PlanmaRigkeit traditioneller, linearerarkeren auf und lassen
organisationale Grenzen zunehmend verschwimmen zZGuiechtenstein & Long,

2002; Hermann, 2004; Strunk, Mayrhofer & Schiffingg004).

Organisationale Sozialisation

Die Anstrengungen, eine Passung zwischen orgammsdéin Anforderungen und

individuellen Zielen herzustellen, kann mit dem BiEgler Sozialisation beschrieben
werden und beinhaltet nach einer Phase der Komitiont mit den organisationalen
Rahmenbedingungen, d.h. der Einarbeitung, insbesenddas Erlernen der

Organisationskultur (Barrett, 1970). Schein (1983,54) definiert den Begriff der

organisationalen Sozialisation als “the processlezrning the ropes’, the process of
being indoctrinated and trained, the process ofidpéaught what is important in an
organization or some subunit thereof.” Zu untergldme ist zwischen organisationaler
Sozialisation, deren Zielsetzung die organisatendtingliederung, d.h. die

Identifikation der Mitarbeiter mit dem Unternehmemd damit die verbundene

Effizienzorientierung ist, und der vor-organisaaten bzw. téatigkeitsorientierten

Sozialisation, die bei Akademikern wahrend der kit Hochschulstudiums erfolgt
(Kaschube, 1997; Moser & Schmock, 2006; Neube2{#?2).

Fir den hierarchischen Aufstieg ist die Karrierégltsation notwendige

Voraussetzung, d.h. die Aneignung des zur Ausilmlergsozialen Rolle erforderliche
Wissens bzw. der Fertigkeiten (Maanen & Schein,919Der Sozialisationsprozess
umfasst mehrere Akteure — Sender und Empfangeid-zwei Positionen, namlich die
bisherige und die neu zu tbernehmende Fuhrungsralligrund der horizontalen und
vertikalen  Positionsveranderungen innerhalb des riéfasystems beinhaltet
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Karrieresozialisation ,a ,bundle’ of socializati@xperiences, as the person moves in,
through, and out of various work-related roles” I[H&987, S. 302). Das Ausmal’ der
im Prozess der Enkulturation erforderlichen Verratdaptionen kann von geringen
Anpassungsleistungen (Kontinuitat), bis hin zu gtagenden Verhaltensanderungen
(bspw. bei einem Auslandseinsatz) tendieren. Baster auf den spezifischen
Humanressourcen der Fihrungspersonen erfolgt dieiekesozialisation als eine
Kombination von individuellen Entwicklungsschritten d.h. sowohl
Personlichkeitsfaktoren als auch Fach- und Fiuhritwgepetenzen (Hermann, 2004).
Organisationsinterne- und externe Beziehungsgd#eskrden mit jeder Karrierephase
nicht nur erweitert, sondern auch neu definiertie ,&ugehdrigkeit zum ,Oberen
Fuhrungskreis® oder zur ,Abteilungsleiter-Ebene’ rleéht(!) Identitat, weil das
,Dabeisein’ heil3t, die Normen, Ansichten, Spiellag@raktiken, Selbstdefinitionen der
Gruppierung zu teilen® (Neuberger, 2002, S. 381greédtype Verhaltensweisen der
einzelnen Hierarchiegruppen werden dadurch vegiestiw. reproduziert und geltende
(auch teilweise Uberkommene) Normen und Wertvdistgen erhalten. Komplexe
Selektionsmechanismen fordern die Konformitét und ereits die
Zugehdrigkeitshoffnung zu einer bestimmten Gruppigr ,kann zu einer
,antizipatorischen Sozialisation® fihren: man eigseh schon im Vorgriff [...] jene
Identitat an, die fur diese Kreise typisch ist* (Werger, 2002, S. 381, Ausl: d. Vert.).

Die Generierung gruppenspezifischer Unterschiedel wutas Errichten subtiler
Eintrittsbarrieren ist als ein wesentlicher Bestendder Karrieresozialisation zu
betrachten. Die Selektionskriterien zur Uberwindudigser imaginaren Grenzen
basieren nur scheinbar auf rationalen ProzesseBiime einer Ausrichtung an den
Ubergeordneten Organisationszielen. Kirsch (19%jabhtet Leistung und Potenzial
als sekundare Qualifikationskriterien aufgrund Nerhtvorhersagbarkeit von Leistung
und der fehlenden Kontrollierbarkeit der Leistumbs@gung. Priméar erfolgt die
Bewertung der Managementqualifikation tber ,herescte Annahmen, Werte und
Normen, welche das Kriterium ,Erfolg’ bestimmen® gtinann, 2004, S. 144). Als
Effektivitat wird die Konformitat der Fuhrungskréft mit den vorherrschenden
organisationalen Normen bezeichnet. Dies bedelg@thgeitig, dass in verschiedenen
organisationsinternen Bereichen basierend auf schedlichen Wert- und
Normvorstellungen voneinander abweichende Seledttiaierien zugrunde gelegt
werden. Die Karriereselektion als ,ein Prozess aeriKonstruktionsleistung“ (Auer,
2000, S. 103) erfolgt demnach primar anhand subpkt gruppenspezifischer
Kriterien, bei denen es ,nicht nur um Qualifikatiosondern insbesondere auch um
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kulturelle Stimmigkeit zwischen der Bewerberin weh Auswahlerinnen” geht (Auer,
2000, S. 103).

Karrieremuster und Karrierelogiken

Die organisationale Sozialisation, die in letztasnkequenz das gesamte Berufsleben
andauert und erst mit Austritt aus dem Berufsleladn wirklich abgeschlossen
angesehen werden kann, besteht aus vielen Einmelsegn, die in Form von
Karrierelbergdngen miteinander verbunden sind.Abierungskraft wird aufgrund der
jeweiligen Statusveranderungen mit wechselnden atwen Erwartungen bzw.
Verhaltensanforderungen konfrontiert, dadurch kordem Sozialisationsprozessen eine
besondere Bedeutung zu.

.Die Schlusselfunktion bei Karrierelbergéngen nindi¢ Karrieresozialisation ein, die
Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsmuster weseniainflusst. Es geht dabei nicht
nur um die Verankerung innerhalb der neuen Positim die damit verbundene
Internalisierung von Regeln und Normen, sonderrhawm den Prozess des Ausscheidens
aus der alten Position" (Hermann, 2004, S. 142).

Je nach Differenz zwischen der bisherigen und @er zu besetzenden Position sind
Karrierelbergange fir den Positionsinhaber mitsStserbunden, die nicht nur hohe
Anpassungsleistungen und damit verbundene spdmfiéhigkeiten, sondern auch —
mehr oder weniger umfangreiche — Unterstitzungdaus familiaren Umfeld erfordert,
insbesondere wenn mit dem Positionswechsel nichthrerarchische, sondern auch
geografische oder kulturelle Wechsel verbunden.sind

Verschiedene Autoren stellen die Abfolge beruflichRositionen in Form von
Phasenmodellen oder Karrierestufenmodellen im Bkitd dar (vgl. Schein, 1971;
Super, 1994), Kritik erfahren diese Modelle inshetre aufgrund der Fokussierung
auf die zeitliche Abfolge und der Vernachlassigstrgktureller Faktoren, zudem zeigt
sich eine Uberwiegende Orientierung am mannlichenmdllebenslauf (Auer, 2000).
Hermann (2004) weist jedoch kritisch auf die Notdigkeit der Phasenmodelle zur
Betrachtung einzelner  Karrierestadien insbesondernor dem  Aspekt
geschlechtsspezifischer Besonderheiten von Kaveei@ufen hin, um auf dieser Basis
individuelle Bewaéltigungsstrategien aufzeigen zwnr@n. Vor diesem Hintergrund
werden im Folgenden die Karrieremuster von Manmewich Frauen erlautert.
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Geschlechtsspezifische Karrieremuster

Das klassische Laufbahnmuster entspricht fur Manoeh immer der Dreiteilung von

Ausbildung, Berufstétigkeit und Rente. Eine Plwialiung der Verlaufsmuster ist bei
Mannern trotz aller Bemuhungen zur Chancenglei¢hiva zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf derzeit nicht festzustellddas ,Modell der dauerhaften

Vollzeiterwerbstatigkeit* (Moser & Schmock, 20069ditzt noch immer Gultigkeit und

eine Unterbrechung oder (temporare) ReduzierungBdeufstatigkeit zugunsten eines
verstarkten familidaren Engagements ist insbesonélarewufstiegsorientierte Manner
undenkbar. Karriereorientierung wird vom organisatthen Umfeld noch immer mit

starker Présenz und einer Vollzeit-Erwerbstatiggiichgesetzt und eine Abwendung
von normierten Verhaltensmustern als mangelnde i&aorientierung gewertet.

Gleichzeitig wird angesichts zunehmend schwierigegrdenden wirtschaftlicher

Rahmenbedingungen der Wunsch nach kontinuierlidBeschaftigungsverhaltnissen
deutlich.

Gleichwohl wird die Position des Mannes als aligemi Erndhrer der Familie

zunehmend untergraben, wie die differenzierten tdothungen zur Lebensplanung
junger Frauen von Geissler und Oechsle (1996) ergali-rauen wenden sich
zunehmend vom Modell der familienzentrierten Lelpdarsung ab und integrieren sich
vermehrt in die arbeitsgesellschaftiche Normalbahig von Mannern. Das (Un-)

Gleichgewicht zwischen Familie bzw. Partnerschafid uBerufsleben I6st sich

zunehmend auf und modernisierte Lebensplanungskteageisen Ausbildung und

Beruf einen ausgepréagten Stellenwert zu. Trotzedi&ntwicklungen sind weibliche

Karriereverlaufe noch immer haufig von Diskontidtgn gekennzeichnet, d.h. von
familiar bedingten Unterbrechungen der beruflichéiigkeit bzw. von Reduzierung

der Arbeitszeiten. Diese Unregelmalligkeiten halsahimaltige Auswirkungen auf den
weiblichen Werdegang und berufliche Abstiege innfFreon vertikalen (Zurtckstufung)

bzw. radialen (Abnahme der Macht- und Einflussstrk Karriereschritten sind

kennzeichnend fir diskontinuierliche Karrierevefaulm Gegensatz dazu zeigen
Mannerkarrieren einen Uberwiegend kontinuierlicMemlauf, ohne dass nennenswerte
Unterbrechungen oder Abwartsbewegungen zu verzexchwaren (Marshall, 2000;

Wajcman, 1998).
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3.2.3. Zusammenfassung

Unabhéngig von der Ausgangsperspektive, d.h. olengpezifische Anforderungen
(strukturalistischer Ansatz) oder organisationale yst@merfordernisse
(funktionalistischer Ansatz) im Vordergrund stehemirde in diesem Kapitel deutlich,
dass die FuUhrungskraft als Trager multipler Rollem einem permanenten
Spannungsverhaltnis zwischen eigenen Interesseninteressen der Organisation und
den Interessen der Vorgesetzten und Kollegen aesgast. Zwar weicht die fur die
rollen- und funktionsbasierten Ansatze charaktisobe Fokussierung auf die Position
der Fuhrungskraft zunehmend den auf das Kollektivusgarichteten
Managementansétzen, die Managementfunktionen gleitiy zu Aufgaben des Teams
betrachten. Gleichwohl verbleibt die Verantwortunfijir die Stabilisierung
bereichsspezifischer Ablaufe und damit des Gesatets)s in der Verantwortung der
Fuhrungskraft und weist dadurch der Fuhrungsrollee eherausragende Position
innerhalb der Organisation zu.

Die Gestaltung der Fuhrungsrolle stellt sich alatbraler Prozess der Rollenibernahme
und Rollenbildung dar, d.h. sie wird beeinflussivebl durch die Rollensender als auch
den Rollentrager im Rahmen wechselseitiger Intevagprozesse. Durch spezifische
Aufgabenstellungen des Vorgesetzten wird zunacimsRellenverhalten initiiert, die
Bewertung der Aufgabenerfillung fuhrt zu einer Bdibltung oder Anpassung
rollenspezifischer Verhaltensmuster (role takinggd wildet damit die Basis fur die
weitere Karriereentwicklung. Im weiteren Verlaufrdlen — ausgehend von bilateralen
Kommunikationsprozessen und der Investition spesier Ressourcen — sowohl die
Verhaltensmuster des Rollentragers als auch degegetzten gepragt und verfestigt
(role making). Voraussetzung fir einen erfolgrerchBeziehungsaufbau ist die
beidseitige Einstufung der Investitionen als angesee und gewinnbringend, nach
mehreren Phasen der Rollenbildung wird das dyadis¢arstandnis verstarkt und
formalisiert.

Die Prozesse der Rollenbildung bzw. -Ubernahme sradteutlich, dass sich der
Rollentrdger den mit der sozialen Rolle verbundenBollenattributen bzw.

Verhaltensschemata nicht entziehen kann, ohne anikt®nen rechnen zu missen. Die
im Prozess der organisationalen Sozialisation eeitichen Verhaltensadaptionen
bilden die Basis fir Positionsveranderungen inrbrhaes organisationalen
Karrieresystems und die Erlauterungen in diesemit&lapaben verdeutlicht, dass
Leistung und Potenzial lediglich sekundare Qualiidnskriterien fur den
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hierarchischen Aufstieg darstellen. Vielmehr orienitsich die Karriereselektion priméar
an der kulturellen Stimmigkeit zwischen Bewerbed @ntscheider und damit gewinnt
der Aufbau dyadischer Beziehungen fir den indiidne Karriereverlauf an

besonderer Bedeutung: Eine positive Zusammenadwagchen Fuhrungskraft und
Mitarbeiter — gekennzeichnet durch eine hohe Legdmotivation, Effektivitat,

Zuverlassigkeit und Flexibilitat des Mitarbeitersermoglicht dem Mitarbeiter einen
besseren Zugang zu den fir die Leistungserbringrfayderlichen Ressourcen und
wirkt sich dadurch positiv auf dessen Karriereeokiing aus. Normen und
Wertvorstellungen der oberen Hierarchieebenen wirkiadurch pragend fur die
nachfolgenden  Fuhrungsebenen, wodurch  nicht nur weggenommene

Verhaltensadaptionen zur Uberwindung hierarchiscEentrittsbarrieren geférdert,
sondern auch bestehende Verhaltensnormen der oblégegrchieebenen reproduziert
werden.

In Anbetracht dieser organisationalen Rahmenbediggou fur die individuelle

Laufbahnentwicklung ist es nicht Uberraschend, d2iskontinuitdten im mannlichen
Karriereverlauf nur in Ausnahmeféllen zu verzeiaghnsind. Das Modell der

leistungsorientierten und omniprasenten Fldhrund@isknaragt die normativen

Verhaltensanforderungen und subjektive Kriterien stibemen primar die

Karriereselektion. Trotz gesellschaftlicher Wandjstendenzen sind Karrieren von
Ménnern deshalb noch immer durch einen kontingieein Verlauf ohne nennenswerte
familienbedingte Unterbrechungen gekennzeichnet.
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4. Rollenmodelle und Theorien der Work-Family-Forsajpun

.There has been relatively little attention diretteo the linkages between work and
nonwork, perhaps on the assumption that workingpismportant in an industrial society
that it does not matter what the citizen does withnon-working time” (Dubinl 976, S. 3).

Die in den letzten Jahrzehnten zu verzeichnendealZime vereinbarkeitsbezogener
Modelle und Theorien verdeutlichen, wie sehr dasrid ,Familie und Beruf* seit den

Ausfuhrungen Dubins (1976) an Bedeutung gewonnéerCize traditionelle Modell des

.male breadwinner and female homemaker impliziegiae starke Trennung von

beruflicher und familiarer Domane und die wissen$itiche Auseinandersetzung
betrachtete Beruf und Familie als zwei voneinandeabhangige Systeme (bspw.
Parson & Bales, 1955). Doch die Rollenverteilungseiven Mann und Frau hat sich in
den letzten Jahrzehnten grundlegend verandert uefrplanen heute auf Basis einer
gualifizierten Ausbildung ihre Berufstatigkeit elsenwie Manner und vieles ist heute
selbstverstandlich, was vor 20 Jahren noch undenkbhien. Nicht nur in den

Bereichen der Politik und der Wissenschaft zeigh sin starkes Interesse an der
Vereinbarkeitsthematik, auch auf Seiten der Untamen wurde deren Bedeutsamkeit
erkannt. Gefordert wurde diese Entwicklung durcklfaéltige demographische und

strukturelle Veranderungen, nicht nur im familiresondern auch im beruflichen

Sektor.

Wenngleich erste Diskussionen zur Vereinbarkeit Beruf und Familie bereits in den
1930er Jahren gefiuihrt wurden, so kdnnen als eigeetl Beginn der sogenannten
~Work Family-Forschung“ die 1970er Jahre genanntdee (Handy, 1978; Kanter,
1977; Pleck, 1977; Rapoport & Rapoport, 1969; Ransli976). Zu verzeichnen ist ein
Wechsel der Perspektiven und die vielfaltigen kit@onen zwischen beruflicher und
familiarer Doméne ricken zunehmend ins InteresséMssenschaft. Zudem werden
traditionelle Familienmodelle auf gesellschaftsgdher Ebene immer mehr infrage
gestellt und es ist eine zunehmende Integratiahedamiliaren Ablaufe zu verzeichnen
— allerdings nicht nur extrinsisch motiviert aufgduder Berufstatigkeit der Partnerin,
sondern auch intrinsisch motiviert durch den eigeWansch, eine aktive Rolle in der
Familie, bspw. der Kindererziehung, einzunehmem@ds & Rothbard, 2000; Frone,
2003; Geurts & Demerouti, 2003, Gloger, 2007, S.Grkenhaus & Allen, 2011; Pleck,
1995).

Heute sind Beruf und Familie durch vielféaltige imendergreifende Mechanismen eng
miteinander verzahnt und die Zahl der wissensabaéh Beitrage, die sich mit den
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Wirkungsmechanismen und Rahmenbedingungen auseirsatzt, wachst stetig.

Nachdem in den beiden vorangehenden Kapiteln esemarierenden Ansatz folgend
die Veradnderung der Vaterrolle im Zeitablauf un&ertcksichtigung normativer,

regulativer und monetarer Aspekte (Kapitel 2) urerdllenspezifische Betrachtung der
Fuhrungskraft sowie der organisationalen Rahmeniedigen flr den Karriereverlauf
(Kapitel 3) erfolgte, steht in diesem Kapitel dieer€inbarkeit der familiaren und
beruflichen Doméane im Vordergrund.

Im Folgenden wird ein Uberblick tber die wichtigst&@heorien und Modelle zur

Vereinbarkeit von Familie und Beruf gegeben, esdeersowohl die Anfange der
Work-Family-Forschung als auch die heute vorheesden Theorien und Modelle
erlautert. Kapitel 4.1 zeigt die ersten kausaled nithtkausalen Modelle der Work-
Family-Forschung auf. Die nichtkausalen Modelle tplisren, dass trotz maoglicher
Wechselwirkungen zwischen den Einzelvariablen kémusaler Zusammenhang
besteht; kausale Modelle dagegen unterstellen leBsaiehungen zwischen familiérer
und beruflicher Domane. Aus heutiger Sicht bildesse frihen Modelle die komplexe
Variablenvielfalt der Work-Family-Interaktion nunzureichend ab und missen in ein
Ubergeordnetes Gesamtsystem eingeordnet werden. eDizelnen Mechanismen

konnten jedoch empirisch bestatigt werden und bildsomit die Basis fur

weitergehende Entwicklungen.

Im Vergleich zu den ersten Forschungsarbeiten merthsich die nachfolgenden
Modelle durch eine integrierte und dynamische Sieige, Berlcksichtigung der
Variablendnderungen im Zeitablauf und bidirekti@naBetrachtungen aus und auch
geschlechtsspezifische Unterschiede gewinnen zugrethman Bedeutung. Die
genannten Modell stellen insgesamt sehr stark elgativen Konsequenzen der Work-
Family-Interaktion in Form des Work-Family-Konflég in den Vordergrund. Work-
Family-Konflikte entstehen dann, wenn ,role pressufrom work and familiy are
mutually incompatible such that participation ineorole is made more difficult by
virtue of participation in the other role” (Greenisa& Beutell, 1985). Im Spannungsfeld
zwischen Beruf und Familie ist der Interrollen-Klikif am h&ufigsten zu verzeichnen
~und wird Ublicherweise al$Vork-Family Konflikt negativer Spillover-Effekt, Work-
Family Inteferenz oder Work-Family Spannung bezeath(Gloger, 2007, S. 36, herv.
I. O.). Zu unterscheiden ist zwischen einerseitaifisbedingten Beeinflussungen der
familiaren Doméane (work interference with family, IFYy und andererseits familiar
bedingten Beeinflussungen der beruflichen Domaaei(iy interference with work,
FIW). Ein Perspektivenwechsel weg von einer koidliientierten zu einer auf die
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positiven Aspekte der Workamily-Interaktion ausgerichteten Betrachtungsweise .
sich bei den neueren Modelle der 2000er Jahre {&e4.3), unter den Stichworte
enrichment (Bereichung), enhancement (Erweiteraugr facilitation (Erleichterung
Forderung) stehen duratollenspezifische Erfahrungen bedingte Ressouraesters
bzw. positive Affekte im Vordergrund der Forschusdpeiten.

Zum Uberwiegenden Teil orientieren sich die Theoued Modelle der Wo-Family-
Forschung an der Situation von Arbeitnehmern innhgarbeitsverhaltnissen, sofe
maoglich wird jedoch ein konkreter Bezug zur Sitaatvon Fuhrungskréften hergeste
In Kapitel 4.4 werden die wichgsten Erkenntnisse nochmals zusammenfas
dargestellt und derdBedeutung fir diese Arbeit aufgeze

4.1. Nichtkausale und kausale Modelle der friihen V-Family-
Forschung

4.1.1.Segmentationsmod

Die Beziehung zwischen den Bereichen Familie unduBeurde erstmals in de
Segmentationshypothese (Dv, 1956) n&her betrachtet: Basierend auf

Grundannahme der nichtkausalen Modelle, dass zemscen miteinander |
wechselseitiger Beziehung stehenden familienbezogemzw. berufsbezogen
Variablen kein kawser Zusammenhang besteht, postuliert das Segnuerstaiodell,
dass Beruf und Familie zwei voneinander unabhéngigeiche darstellen, die si
nicht gegenseitig beeinflussen (Edw: & Rothbard, 2000; Fron2003; Fron, Russell
& Cooper, 1994; Lambert1990; Mori 1989). Synonym zum Segmentationsbe(
finden sich in der Literatur die Bezeichnungen Almtung (compartmentalizatior
Unabhéangigkeit (independence) Separierung (sepemsty Loslésun
(disengagement), Neutralitdt (neutrality) oder Tung (detachment) (Edwal &
Rothbard, 2000, S. 181).

Arbeits- bzw. n Arbeits- bzw. familien- Auswirkungen
Familien- - > spezifische % auf andere
bedingungen - Einstellungen/Verhalten Bereiche

Abbildung 5 Segmentationsmodell (nach Lambert, 1990, S.
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Das in Abbildung 5 (Seit&4) verdeutlichte Modell bezieht sich insbesondere
gewerbliche Arbeitnehmer (,bl-collar worker®) mit einfachen und unbefriedigenc
Arbeitsinhalten, dabei wird die Trennung zwischenuBemd Familie als nattrliche
Prozess betrachtet (Blood\&olfe, 1960).

Die empirische Uberprifung hat mittlerweile jedoclyezeigt, dass d
Segmentationshypothese nicht nur nicht bestatigtdeve kann, ondern eher de
Gegenteil der Fall ist: Statistisch signifikante rkadationen zwische
Arbeitszufriedenheit und familiarer Zufriedenhegrdeutlichen, dass ,work and fam
are closely related domains of human li(Edwards & Rothbard2000, S. 181)
Lambert (1990) betont zudem, dass die Separierwanrgbdiden Bereiche nicht a
natirlicher Weise erfolgt, sondern als Ergebnis @wpingmechanismen angesel
werden kann. Kahn et al1964) bezeichnen dies als psychologische Loslo
(psychological disegagement) und Geu und Demerouti (2003) stellen d
Segmentation als das aktive Bestreben dar, dagigget beruflicher Aspekte in d
familiare Sphéare zu vermeids

4.1.2.Kongruenzmodell

Das Kongruenzmodell ist ebenfalls den nichtkausaiéodellen zuzucdnen und
unterstellt eine positive Korrelation zwischen Bermund Familie aufgrund de
Beeinflussung beider Bereiche durch eine Drittvdedzw. eine Variablengruppe, ¢
beide Bereiche auf ahnliche Art und Weise beeisfly§ron, Russel & Cooper,
1994).

+ Arbeits-
‘ - zufriedenheit

Drittvariable

‘ + Familien-
zufriedenheit

Abbildung6: Kongruenzmodell (Gloger, 2007, S. 47)

Nach Edwards undRothbard (2000) liegt die Kongruenz in der Ahnlielikder
familiaren und beruflichen Sphéare begrindet; alsmajesame Ursache d
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Ubereinstimmung werden Personlichkeitseigenschaffenetische Faktoren, generelle
Verhaltensrichtlinien sowie kulturelle bzw. sozideflussfaktoren genannt (Edwards
& Rothbard, 2000; Frone, 2003; Frone, Russell & &0 1994; Gloger, 2007; Morf,
1989).

Das Kongruenzmodell zeigt groRe Ahnlichkeit mit dem Kapitel 4.1.5 (Seite 78)

beschriebenen Spillover-Modell, beide postulierenlichkeiten zwischen den

Bereichen Beruf und Familie (Frone, Russell & Capp&994). Spillover- und

Kongruenzmodell zeigen beide positive Korrelationewischen Arbeits- und

Familienzufriedenheit; ein Unterschied ergibt salterdings aufgrund der Tatsache,
dass ,beim Kongruenzmodell eine dritte Variable fian positiven, aber unechten
Zusammenhang ursachlich ist* (Gloger, 2007, S. 47).

4.1.3. ldentitats- bzw. integratives Modell

Das Identitats- bzw. integrative Modell findet iard.iteratur nur wenig Beachtung. Als
drittes (und letztes) nichtkausales Modell postulidieses Modell im Kern, dass
arbeitsbedingte und familidre Rollen so eng mited®s verknipft sind, dass sie nicht
mehr voneinander zu unterscheiden sind. Aufgrumetdgen Verzahnung (festzustellen
bspw. in klassischen Familienbetrieben) kdonnen &auBeziehungen nicht definiert
werden, da die Rollenibergénge so flieRend singl dee Erwartungen und Normen der
Rollensender nicht eindeutig einer Rolle zugeordmetden kdnnen (Frone, 2003;
Gloger, 2007; Morf, 1989).

4.1.4. Kompensationsmodell

Basis der nun folgenden Modelle des Kapitels 4tleia angenommener kausaler
Zusammenhang zwischen den Bereichen Beruf und Eamiilsgehend von dieser
Grundannahme postuliert das Kompensationsmodedinemegativen Zusammenhang
zwischen Beruf und Familie, d.h. Unzufriedenheiteinem Bereich wird durch aktiv

angestrebte Zufriedenheit im anderen Bereich kosipanEdwards & Rothbard, 2000,
S. 180). Ahnliche bzw. identische Zusammenhé&ngeefinsich in der Literatur unter
den Stichworten Komplementaritat (complementaryyntast (contrast), Wettbewerb
(competition), Regeneration (regeneration) oder ekehorphismus (Morf, 1989;

Staines, 1980).
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Zu unterscheiden ist zwischen reaktiver Kompengatiod erganzender Kompensati
Von erganzeder Kompensation wird gesprochen, wenn die im Bamngestrebt
Zufriedenheit, das Verhalten oder auch die psyblisSituation nicht bzw. nt
unzureichend erreicht wird (d.h. zu wenig positigefahrungen) und durch e
Absenken des Involvements im bdichen Feld bei gleichzeitig erhéhtem Involvem
im nichtberuflichen Bereich erfahren werden soll. Reakii@npensation liegt dan
vor, wenn der im Beruf erlebte Mangel (d.h. zu eiakgative Erfahrungen) durch ¢
verstarkte Anstreben von Anerkennuraufgrund der Austbung nicberuflicher
Aktivitaten ausgeglichen wird, bspw. Freizeitaki#en mit der Familie (und jewei
umgekehrt). Crosby (1984) fihrt noch eine weitesmpensatorische Variante auf,
er als ,shock absorbers” bezeichnet. Hieden die Aktivitaten zu Hause den Ausgle
fur im Beruf erfahrende Enttduschungen und umgek(Geurts & Demerouti, 20(;
Gloger, 2007; Zedeck &losiel, 1990).

a
LN Arbeitszeit | —2—» | Familienzeit
+ B
Arbeitszulriedenheit a_ Arbeits- b Familien-
aufmerksamkeit - aufmerksamkeit
4 b Familien-
Arbeitswichtigkeit [——> wichtigkeit
Berufliche Anerkennung [——> A,rbelté" i L, ch.h't}f:kelt der | < Familidre
+ 7ufriedenheit - familiiren Rolle T Anerkennung

Abbildung 7 Kausale Kompensationsstrukturen zwischen BerdiFamilie
(in Anlehnung an: Edwards & Rothbard, 2000, S.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dassamfangs postulierte negati
kausale Zusammenhang fir erganzende bzw. reaktivenpknsationsmodel
differenziert betrachtet werden muss. live Korrelationen lassen sich jewe
feststellen zwischen Arbeitszufriedenheit und Ardmsit bzw.-aufmerksamkeit bzw
-wichtigkeit, jeweils negative Korrelationen mit devariablen Familienzeit bz
-aufmerksamkeit bzwwichtigkeit (siehe dazAbbildung 7).

Durch erhéhte Anstrengungen in einem der drei Bheeist jeweils Anerkennung :
erwarten aufgrund verbesserter Erfullung der Raldorderunge, was wiederum z
mehr Zufriedenheit fihriDurch die Konzentration auf die Erreichung deefkennuncg
steigt zudem deren Wichtigkeit und damit auch digrigdenheit bei Erreichung d
Anerkennung —unabhangig davon, ob die Motivation intrinsisch ro@trinsisct
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verankert ist. Die Arbeitszufriedenheit bzw. die cWtigkeit der familiaren Rollen
kénnen somit als Mediatoren zwischen der berufhiciied der familiaren Anerkennung
betrachtet werden (Edwards & Rothbard, 2000).

4.1.5. Spillover-Modell

Die Spillover-Hypothese postuliert eine positive riabation zwischen Beruf und
Familie, d.h. eine positive oder negative Verandgnuwon einstellungs-, emotions- bzw.
verhaltensbezogenen Komponenten oder Fahigkeitesinem Bereich fihrt zu einer
entsprechenden Verdnderung im jeweils anderen &e(Erone, 2003; Lambert, 1990).
Als weitere Begrifflichkeiten finden sich in der teératur unter anderem
Generalisierung, Isomorphismus, Extension, Ahnkihkder Weiterfiihrung (Edwards
& Rotbard, 2000).

Unterschieden wird (1) zwischen positivem oder tiggm Spillover (je nach
Auspragung der Veranderung) und (2) zwischen aktivend passivem Spillover.
Positiver Spillover liegt bspw. dann vor, wenn giberufliche Tatigkeit, die eine
Entscheidungspartizipation beinhaltet, [...] sich.zaBf die Kindererziehung auswirkt*
(Gloger, 2007, S. 51, Ausl.: d. Verf.). Von negativ Spillover spricht man, wenn z.B.
beruflich bedingte Frustration an den Kindern alasgen wird oder die beruflichen
Anstrengungen so hoch sind, dass die verbleibenéigdit zur Regeneration (bspw.
Erholungsschlaf) genutzt werden muss (Lambert, 1990

Payton-Miyazaki und Brayfield (1976) gehen nocheairschritt weiter und sehen den
Spillover ausgehend von der beruflichen Sphéaretmcin auf die Familie begrenzt,
sondern postulieren, dass berufliche ZufriedendigtLebenszufriedenheit insgesamt
erhohe bzw. berufliche Unzufriedenheit die generéufriedenheit senke, zudem
konnen im beruflichen Zusammenhang entstehendetinedaefuhle die Geflhle im
gesamten Lebenszusammenhang beeinflussen. Weitethérden Dberufliche
Sozialisationsleistungen wie das Erlernen von Hédiign und Verhaltensweisen in die
familiare Sphare transferiert.
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Kompensation
Passive Arbeit Aktive Arbeit
7

Passive Passiver Spillover Reaktive
Nicht-Arbeit asstver spiiiovet Kompensation

Aktive Erganzende

Nicht-Arbeit Kompensation Aktiver Spillover

- AN
Spillover

Abbildung 8 Kompensation vs. Spillover (Geurts & DemeroufiQ3, S. 282

Die Unterscheidung zwischen aktivem und passiventio8er ergibt sich durch den
jeweils unterschiedlichen Ausprégungsgrad der fBakisdimensionen Autonomi
Variation, Anstrengung, sozialer Interaktion undr degldglichkeit, die eigene
Fahigkeiten anzuwelen. Zeigen diese Dimensionen hohe Auspragungeboeiden
Bereichen, so spricht man von aktivem SpilloverigZeich eine generell niedric
Auspragung, so spricht man von passivSpillover (Geurts & Demerouti, 20).
Abbildung 8 veranschaulicht die Unterschiede zwischen passiverd aktivenr
Spillover und verdeutlicht zudem die Abgrenzung Zzompensationsmode

Crouter (1984) hat in ihrer Untersuclg mit 37 Elternpaaren gezeigt, dass ¢
bezuglich des wahrgenommenen negativen Spil-Effektes (family-towork) sowohl
geschlechtsspezifische Unterschiede als auch Whiede hinsichtlich des Alters d
Kinder ausmachen lassen. Wahrend Mutter eiusgepragten family-tevork-spillover
insbesondere im Vorschund Grundschulalter der Kinder erfahren, ist beievi@ der
SpilloverEffekt eher dann ausgepragt, wenn die Kinder dagenlialter/Pubert:
erreichen.

4.1.6. Instrumentelle Theor

Die instrumentelle Theorie postuliert, dass Aktivitdtenberuflichen Bereich (bspv
Karriere) primar als Hilfsmittel angesehen wium Anforderungen und Winsche
familiaren Bereich (bspw. einen hohen Lebensstahdar erfillen und umgekehrt. !
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ermoglicht beispielweise die berufliche Karriere die Realisigy eines bestimmte
Lebensstils. Der instrumentelle Ansatz zeigt sicisbesondere bei Personen
fortgeschrittenen Erwachsenenalter, die den emaictKarrierelevel als endgult
betrachten und Arbei¢her mit negativen Geflihlen wie bspw. Frustratienbinden
(Evans & Bartolomé]1984; Raoport & Rapoport, 1975; Zedeck osiel, 1990).

4.1.7. Akkomodationstheor

Nach Lambert (1990) liegt dem Akkomodationsnll ein anderes Verstandr
zugrunde als den bislahin Ublichen Modellen (Segmentals-, Kongruen- und
Spillover-Model). Wahrend die genannten drei Modelle Arbeit dietesbestimmende
Inhalt definieren (nach Lambert (1990) ist dieseh8ieise stark mannlich gepréc
sinkt beim Akkomodationsmodeldas Involvement in einem (bspw. beruflich
Bereich ab, um einem anderen (bspw. familiarenkei8brPlatz zu bieten, ohne d:
dadurch negativen Konsequenzen (bspw. Arbeitsuieriginheit) zu verzeichne
waren. Der Prozess ist insbesondere bei weibliArbeitnehmern zu beobachten, |
Beruf und Familie erfolgreich vereinbaren zu konr

Objektive + Subjektive Reaktionen - Auswirkungen
Arbeits- - S (Einstellungen e auf den
bedingungen und Verhalten) familidren Bereich
Objektive + Subjektive Reaktionen - Auswirkungen
Familien- - (Einstellungen _— auf den
bedingungen und Verhalten) beruflichen Bereich

Abbildung 9 Akkomodationsmodell (in Anlehnung an Lambert, 098. 24¢

Im Unterschied zur Kompensationstheorie entstehtibe Akkommodeonshypothes
durchdas gréf3ere Involvement in einem Bereich nicht Worufriedenheit mit der
anderen Bereich. Akkommodation tritt dann auf, wanfgrund einer herausfordernc
Situation im familidren oder beruflichen Bereichsdangagement im jeweils deren
Bereich gesenkt wird: ,Thus, both compensation aedommodation result in ¢
imbalance between work and home but for differeasons(Lambert, 1990, S. 248
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4.1.8. Modell der Ressourcenzehrung

Das Modell der Ressourcenzehrung bezieht sich mdiiohe individuelle Ressourcen
wie bspw. Zeit, Energie oder Aufmerksamkeit und tplest einen negativen
Zusammenhang zwischen beruflicher und familiaren&se (Edwards & Rothbard,
2000; Frone, 2003). Im Gegensatz zum Kompensatiodsln erfolgt jedoch keine
aktive Fokussierung auf Familie oder Beruf aufgruminer Reaktion auf
Unzufriedenheit in der jeweils anderen Sphare: ¢Rese drain simply refers to the
transfer of resources between domains, regardiffsthe® impetus for the transfer”
(Edwards & Rothbard, 2000, S. 182). Zudem berubkigictdas Kompensationsmodell
im Gegensatz zum Modell der Ressourcenzehrung redremdividuellen Ressourcen
noch weitere Einflussfaktoren wie bspw. die Mogdkelt zur Erreichung von
Anerkennung in anderen Bereichen (Edwards & Rothi000).

4.1.9. Rationales Modell

Grundannahme des rationalen Modells ist es, dassndiberuflichen oder familiaren
Bereich geleisteten Arbeitsstunden in positivem afusienhang stehen mit dem
wahrgenommenen Work-Family-Konflikt: Je hoéher diezahl der aufgewendeten
Stunden in den Bereichen Beruf und Familie ist, wmsdher ist auch der
wahrgenommene Konflikt (Gutek, Searle & Klepa, 1,98faines & O’Connor, 1980).
Die Hypothese wurde empirisch bestatigt, gleichgeiturde auch ein Zusammenhang
mit demographischen Faktoren festgestellt: Untelfeeam berichten Akademiker von
einem hoheren wahrgenommenen Work-Family-Konfliké &ersonengruppen mit
niedrigerem Ausbildungsstatus, ebenso nehmen Méanned Frauen mit
Vorschulkindern einen hoheren Konflikt wahr als $é&en mit schulpflichtigen oder
alteren Kindern (Pleck & O’Connor, 1981).

Die Tatsache, dass die meisten Vollzeitbeschaftigieehr Zeit im Beruf (i.d.R.
mindestens 35 Stunden) als mit familidren Aufgab@spw. Kinderbetreuung,
Einkaufen, Kochen) verbringen, fuhrte zu der Hypsthdass sowohl Manner als auch
Frauen hohere berufsbedingte Familienkonflikte wahmen als familienbedingte
berufliche Konflikte. Diese These konnte durch Gui@d seinen Mitarbeitern (1991)
bestatigt werden. Die Tatsache, dass die Bereicheshalt und Familie trotz
zunehmender Gleichberechtigung noch immer sehrk star den weiblichen
Verantwortungsbereich fallen und dadurch die im ii@men Bereich anfallenden
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Arbeitsstunden fir Frauen deutlich hoher ausfaliés fur Manner, fihrte zu der
Unterhypothese, dass Frauen verstarkt familienigéelinberufliche Konflikte
wahrnehmen. Uberraschenderweise konnte diese Hygmtiber nicht bestatigt werden.
Die Annahmen, dass proportional zu der im Beruf .bawder Familie verbrachten
Stundenzahl mehr berufsbedingte Familienkonfliktezwb familienbedingte
Berufskonflikte festzustellen sind, wurden jedoclschlechtsunabhangig bestatigt.
Allerdings berichten weder Frauen starker Uber lianbedingte berufliche Konflikte
noch Manner tber berufsbedingte FamilienkonflikGatek, Searle & Klepa, 1991).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass dasatat Modell zwar empirische
Bestatigung fand (Gutek, Searle & Klepa, 1991; ri&si& O’Connor, 1980; Keith &
Schafer, 1984). Die Frage, weshalb Frauen bei kdh&nzahl Arbeitsstunden im
familiaren Bereich nicht Uber einen erhdhten faenitiedingten Konflikt berichten, lasst
das Modell jedoch unbeantwortet und bleibt dadumtiollstandig. Zudem zeigt das
Modell keine Mdglichkeiten zu individuellen Anpassguder verschiedenen Parameter
auf und liefert deshalb fir eine detaillierte Bebtmung der komplexen
Vereinbarkeitsthematik nur wenige Ansatzpunkte.

4.1.10.Geschlechtsrollenmodell

Die Theorie der Geschlechtsrollen nach Gutek umteseMitarbeitern (1991) baut auf
dem rationalen Modell auf und postuliert im Kermgsd beide Geschlechter den
individuell wahrgenommenen Work-Family-Konflikt dir die unterschiedliche
Gewichtung der Bereiche Beruf und Familie direkeibBussen (Gutek, Searle &
Klepa, 1991; Gloger, 2007). Dem Modell liegt die séaht der traditionellen
Rollenverteilung in Familien zugrunde, d.h. Arbennd Familie als komplementare
Bereiche mit eindeutiger Geschlechtszuschreibunglork ist for men; family
responsibilities and home maintenance is for wom@titek, Nakamura & Nieva,
1981, S. 1) Sowohl Manner als auch Frauen sind en thnen zugeschriebenen
Rollenmodellen so stark verhaftet, dass ein abweidas Verhalten sich direkt in
wahrgenommenen Work-Family-Konflikten auswirkt. gggen dem rationalen Modell,
das einen proportionalen Zusammenhang zwischerawdgewendeten Stundenanzahl
im Bereich Beruf bzw. Familie und der wahrgenommmeK@nflikthohe (WIF bzw.
FIW) annimmt, stellt das Geschlechtsrollenmodels&mlich den Bezug zu dem
zugeschriebenen geschlechtsspezifischen Bereichdher das Geschlecht moderiert
.die Beziehung zwischen Stunden und wahrgenommefenflikten. [...] Etwas
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konkreter  formuliert, sollten zusatzliche  Stundenn i dem nicht
geschlechtsstereotypischen Bereich (z.B. zusa&litbeitsstunden fur Frauen) mehr
zur Last fallen als eine Erhéhung der Stundenanzahbeschlechtsstereotypischen
Bereich* (Gloger, 2007, S. 80, Ausl.: d. Verf.) Sind beispielsweise Manner
geschlechtsrollenspezifisch im beruflichen Berewdnankert, zusatzlich zu leistende
Arbeitsstunden in diesem Bereich werden deshalbgeeials Belastung empfunden als
zusatzliche Arbeitsstunden im familiaren Bereicler draditionell dem weiblichen
Geschlecht zugeordnet wird. Eine hohe Anzahl ane#gbtunden im eigenen
geschlechtsspezifischen Bereich wird somit wenasrBelastung empfunden als eine
hohe Anzahl von Arbeitsstunden im Bereich des am&eschlechts (Gutek,Searle &
Klepa, 1991).

Die Theorie der Geschlechtsrollen wurde durch eisgie Untersuchungen bestatigt
(Gutek, Searle & Klepa, 1991). So leisten zwar Erainsgesamt mehr Arbeitsstunden
in den Bereichen Beruf und Familie, es wird jedoatht Gber einen gré3eren Work-
Family-Konflikt berichtet (Berk & Berk, 1979; Denmka Shaw & Ciali, 1985,
Greenhaus, Bedeian & Mossholder, 1987; Kirchmey883; Pleck & Staines, 1985).
Diese Feststellungen widersprechen damit dem Kemrdtionalen Modells, welches
eine Korrelation zwischen Konflikthhe und der fieide Bereiche aufgewendeten
Stundenanzahl postuliert. Empirisch bestatigt wundeh Gutek, Searle und Klepa
(1991) auch die Hypothese, dass Manner und Fraeschfpchtsunabhangig bei einer
Vollzeitbeschaftigung mehr Uber berufsbedingte Hankonflikte als Uber
familienbedingte berufliche Konflikte berichten. dm wurde die Grundannahme der
Geschlechtsrollentheorie, dass die individuelle fkinvahrnehmung aufgrund der
geschlechtsrollenspezifischen Zuschreibung fir Mamaw. Frauen hinsichtlich der im
Beruf bzw. in der Familie geleisteten Arbeitsstumddivergieren, nur teilweise
bestétigt. Auch die Hypothese, dass die von Framefamiliaren Bereich geleisteten
Arbeitsstunden in keiner Beziehung zum wahrgenonamerfamilienbedingten
beruflichen Konflikt stehen, die geleisteten baalién Arbeitsstunden jedoch mit dem
berufsbedingten Familienkonflikt korrelieren, fandiur teilweise empirische
Bestéatigung. Die gegenteilige, auf das mannlichescBlecht bezogene Hypothese
(néamlich dass die im Beruf geleisteten Arbeitssaimdn keiner Beziehung zum
wahrgenommenen berufsbedingten Familienkonflikheste die im familiaren Bereich
erbrachten Arbeitsstunden dagegen mit dem famiidimgten Arbeitskonflikt
korrelieren), konnte nicht bestatig werden (GutSlearle & Klepa, 1991). Damit
unterstitzen die empirischen Ergebnisse mehr digionede als die
Geschlechtsrollentheorie. Gleichzeitig weisen digofen auf die Schwierigkeiten bei
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der Untersuchungsdurchfuhrung hin, da wahrgenommipaflikte persoénlicher
Interpretation und rollenspezifischer Erwartungeatediegen und das Antwortverhalten
beeinflusst. Auch Grzywacz und Marks (2000) weiseihrer Untersuchung darauf hin,
dass keine geschlechtsspezifischen negativen @gilleffekte festgestellt werden
konnten. Die zunehmende Gleichstellung in Famihd Beruf lasst zudem erwarten,
dass die Unterschiede zwischen den Geschlechtemabnehmen. Wichtige Hinweise
geben die Ergebnisse von Gutek, Searle und Klep&@1jlauch hinsichtlich der
Ausibung multipler Rollen: Erhdhte Aktivitat in blein Bereichen Beruf und Familien
fuhrt nicht zwangslaufig zu erhohter Konfliktwahhmeung, sondern kann durchaus
auch positive Effekte haben. So stellten Grzywawd Marks (2000) fur Ma&nner und
Frauen mit Vorschulkindern einen positiven Spilloveon der beruflichen zur
familiaren Sphare fest. Gutek, Searle und Klep®11$. 568) betonen dazu: ,Although
people may put in many hours in the workforce andripaid work at home so that they
suffer role overload (if number of hours is consedkea measure of overload), that does
not necessarily translate into the experience lef conflict, expecially if the hours are
expended in ,sex-appropriate’ domains.”

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dassisBenschaftlichen Ergebnisse
kein eindeutiges Bild bezuglich des geschlechtsBpelzen Verhaltens zeichnen.
Wahrend einige Untersuchungen geschlechtsspezfiSdping-Stratgien festellen (u.a.
Gutek, Searle & Klepa, 1991; Kirchmeyer, 1992),llste andere nur geringe
stressbezogene Unterschiede zwischen Mannern uadefrrfest (u.a. Beutell &
O’Hare, 1987; Frone, Russell & Cooper, 1992; PowelGreenhaus, 2010). Es ist
anzunehmen, dass die durch den zu verzeichnendemewdadel und dadurch
veranderten Geschlechtsrollenzuschreibungen inadese bei Akademikern auch die
subjektive Wahrnehmung der berufsbedingten Fankidiefikte bzw. familiar
bedingten beruflichen Konflikte verandern (PowellG&eenhaus, 2010; Strober, 2010).
Das Geschlechtsrollenmodell liefert jedoch wichtigekenntnisse hinsichtlich noch
immer  vorherrschender geschlechtsrollenspezifiscterankerter  Denkmuster,
verdeutlich aber gleichzeitig auch die positivenll®ger-Effekte zwischen beruflicher
und familiarer Domane.

4.1.11.Zusammenfassung

Als Hauptkritikpunkt der vorgestellten Modelle kaderen limitierte Betrachtungsweise
genannt werden. Im Vordergrund stehen die Kori@tain emotionaler Aspekte (bspw.
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Frustration), dagegen spielen verhaltensbezogeitéclze oder raumliche Perspektiven
nur eine untergeordnete Rolle und individuelle Ngigteiten zur Anpassung der
Umweltbedingungen werden nicht in Betracht gezogémdem wird die auf

Separierung der beruflichen und familidren Sphasdrte Sichtweise der Komplexitat
moderner Work-Family-Arrangements nicht gerechte Qdurch die zunehmende
Nutzung moderner Kommunikationsmittel verstarktetedaktion beruflicher und

privater Sphare und die dadurch bedingte abnehm&mezstarke findet in den
Konzepten nur unzureichende Bertcksichtigung. DigeBnisse von llies, Schwind
Wilson & Wagner (2009) hinsichtlich positivem Spiler zwischen der

Arbeitszufriedenheit und der Mdglichkeiten der Wesruund familienbezogenen
Rollenintegration bestétigen diese Kritikpunkte weadeutlichen die Limitierung der
Modelle (Campell Clark, 2000; llies, Schwind Wils&nNagner, 2009).

Zusammenfassend lasst sich fur die bisher vordiestehichtkausalen und kausalen
Modelle der friihen Work-Family-Forschung ein groReachteil und damit Limitierung

ihrer Aussagekraft festhalten: Alle Modelle wurdeachtraglich mit der Intention

abgeleitet, die Mechanismen zwischen der beruilichend familidren Sphare

bestmoglich zu erklaren und darzustellen (Fron®©3p0Die empirische Uberprifung
unterstitzt zwar alle erlauterten Hypothesen, jedscheinen die verschiedenen
Verbindungsmechanismen simultan aufzutreten unddewlichen damit die

Limitierung der Modelle (Frone, 2003; Lambert, 1290

4.2. Integrative und dynamische Modelle

Um die komplexen Mechanismen zwischen den Berei@ernf und Familie nicht nur
nachtraglich zu beschreiben, sondern auch valideeveagen zu kénnen, sind Modelle
erforderlich, die die bilateralen und dynamischegziBhungen zwischen den beiden
Sphéaren in ihrer Gesamtheit berticksichtigen. Gleadh liefern die einzelnen Aspekte
der kausalen und nichtkausalen Modelle wertvollesadmpunkte, die zum Teil in die
Entwicklung der im Folgenden dargestellten intagest Work-Family-Modelle
einflieBen (bspw. das ,Modell der objektiven Bedingen und subjektiven
Reaktionen* von Near, Rice und Hunt (1980)), teibgebasieren die Modelle auf
anderen Ansatzpunkten, wie bspw. das ,IntegratSesnittstellenmodell* von Frone,
Yardley und Markel (1997).
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4.2.1. Modell der objektiven Bedingungen und subjektiveraRioner

Near, Rice und Hnt (1980) untergliedern ihr Modell in objektive ddegungen unt
subjektive Reaktionen. Die objektiven Bedingungesrden als situative Bedingung
bzw. mit dem beruflichen und nichtberuflichen Beheiverbundenen Struktur
definiert, die subjektiven Retionen beinhalten die individuellen Reaktionen did
objektiven Bedingungen, d.auf Einstellungen und Verhalten.

Verhaltens- und

Objektive strukturelle
Bedingungen:
Nicht-Arbeit

Objektive strukturelle
Bedingungen:
Arbeit

h 4

einstellungsspezifische
Reaktionen:
Nicht-Arbeit

A

D

Verhaltens- und
einstellungsspezifische
Reaktionen:

Arbeit

Abbildung 10 Modell der objektiven Bedingungen und subjektiaaktionen
(In Anlehrung an Near, Rice & Hunt, 1980, S. 417)

Zu den objektiven Bedingungen im Arbeitsumfeld eahhach Nei, Rice und Hur
(1980) wunter anderem die Vergutung, physische Agbedingungen od«
Arbeitsinhalte, im nichtberuflichen Bereich zahléazu bspw. die Familiengréle, t
Wohnbedingungen bzwdas Wohumfeld. Als subjektive arbeitsbezogene Reaktic
werden bspw. die Arliszufriedenheit oder die Anzahl der Fehlstundenaget, fir
den aul3erberuflichen Bereich neben der Familieredénheit auch das Wahlverhal
oder religiose AktivitatenAbbildung 10 verdeutlicht die Beziehungen der einzel
EinflussgroRen untereinander: Wahrend sich diektilbgn strukturellen Bedingunge
(Pfeil B) und die subjektiven Reaktionen (Pfeil [gweils in bidirektionalen
Zusammenhangehen, erfolgt die Beeinflussung der subjektiveak®enen durch di
objektiven Bedingungen im jeweiligen Bereich nunseitig (Pfeile A, C, E, F
Lambert (199D bezeichnet die beschriebenen Zusammenhénge &ichirekte bzw
indirekte Spillover-Effele (Beeinflussung der strukturellen Bedingungen bmaer
subjektiven Reaktionen) (Glo¢, 2007; Near, Rice & Hunt, 1980).
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Die vier mono- und bidirektionalen Zusammenhandeil@A, B, C, D) konnten durch

empirische Uberprufungen bestatigt werden (NeageR& Hunt, 1980). Dagegen
wurden die Beziehungen zwischen den objektiverksitrallen Bedingungen der Nicht-
Arbeit bzw. Arbeit sowie den subjektiven arbeitszwb nichtarbeitsspezifischen
Reaktionen (Pfeile E und F) nicht eindeutig gekl&®ie Annahme von Kornhauser
(1965) und Seashore (1975), dass subjektive aspeitfische Reaktionen als
Mediatorvariablen der nichtarbeitsspezifischen Reakn fungieren (Pfeil E ware

somit eine Nullkorrelation), konnte empirisch nidhgstatigt werden. Near, Rice und
Hunt konnten in ihren Untersuchungen jedoch ersteefchen fir eine Bestatigung der
monodirektionalen Beziehungen (Pfeile E und F)steien (Gloger, 2007; Near, Rice
& Hunt, 1980).

Das Modell der objektiven Bedingungen und subjektiReaktionen versucht die
Interkorrelationen der einzelnen Variablen aufzgerj gleichzeitig wird jedoch auch
deutlich, dass das Modell die Komplexitat der Theknaur unzureichend erfasst. Die
Definition der einzelnen Variablen erfolgt nur ulistéindig und wird der Vielfaltigkeit
der einzelnen Einflussfaktoren nicht gerecht.

4.2.2. Modell der inkompatiblen Rollenanforderungen

In Kapitel 3 (Seite 50) wurden die Grundformen €milenkonflikte (Intra-Sender-,

Inter-Sender-, Inter-Rollen- und Person-Rollen-Hiat)ff bereits  erlautert,

zusammenfassend sei nochmals auf die Erlauterungkahn et al. (1964, S. 19)
verwiesen, sie definieren Rollenkonflikt als ,sinftameous occurence of two (or more)
sets of pressures such that compliance with onddammake more difficult compliance
with the other.” Basierend auf dieser Definitiontveickelten Greenhaus und Beutell
(1985) das Modell der inkompatiblen Rollenanforagen, in welchem die

Rollenanforderungen der Bereiche Beruf und Famdiggrund unterschiedlicher
Anforderungen und Normen als in gewisser Weise tgwwbar dargestellt werden
(Greenhaus & Beutell, 1985; Zedeck & Mosier, 1998pbildung 11 (Seite 88)

verdeutlicht die Unterscheidung in die drei Koriflikreiche Zeit, Anstrengung und
Verhalten.

Zeitbasierter Konflikt:Dieser Konflikt tritt dann auf, wenn entweder awigd von
Anforderungen eines Bereiches die physische Anweseim anderen Bereich nicht
maoglich ist oder aber trotz physischer Anwesenéigié gedankliche Beschaftigung mit
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dem jeweils anderen Bereicrfolgt. Als typisches Beispiel werden lange Arbegisen
genannt, wodurch die Teilnahme an familidren Akditen erschwert wird (Edwar &
Rothbard, 2000; Geurts Remeroui, 2003).

Anstrengungsbasierter Konfli Die aufgrund der Anstrengung in einenereich
entstehenden physischen und psychischen Zustandep#Anung, Erschoépfthe
Reizbarkeit etc.) erschweren es, den Anforderuragendem jeweils anderen Bere
(d.h. den Rollenanforderungen, bsider Teilnahme an familidaren Aktivitaten) gere«
zu werden (Geurts &emeroui, 2003).

| Berufliche Sphiire | | Inkompatibilitit der | |

Rollenanforderungen Familidre Sphiire

Zeit —> Zeit -« Zeit

v v
Anstrengung ——> Anstrengung -« Anstrengung

Verhalten —» Verhalten -« Verhalten

Nicht-Erfiillung der Rollenanforderungen:
4 Negative Sanktionen 4

Rollensalienz

Abbildung 11 Modell der inkompatiblen Rollenanforderun:
(in Anlehnung an Greenhaus & Beutell, 1985, S

Verhaltensbasierter KonfliktDieser Konflikt bezieht sich auf die rollenspezfign
Verhaltensanforderungen an den Rollentrager inSj@maren Beruf und Familien. C
Verhaltensanforderungen sind nicht miteinander katbpl und gleichzeitig ist d¢
Rollentrager nicht bzw. nur unzeichend in der Lage, sein Verhalten jew
rollenspezifisch anzupassen. So wird beispielswvon der Fuhrungskraft eher e
rationales, durchsetzungsstarkes und zielorieaievierhalten gefordert, mit der Ro
als Vater werden jedoch eher Eigenscen wie bspw. Herzlichkeit, Nachsichtigk
und Gutmutigkeit verknipft (Geu & Demerouti, 2003).

Das Model basiert auf der Grundannahme der Ressakmappheit (Zeit und Energi
und zeigt zudem Uberschneidungen zur Spill-Theorie (Kapitel4.1.5), wonach
Komponentenveranderungen in einem Bereich zu esdbpnden Beeintrachtigung
der rollenspezifischen Performance im anderen Blerdiuhren. Zu Vermeidung
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groRerer Konflikte zwischen den Bereichen Arbeid uBeruf sind die Rollentrager

bestrebt, die limitierten Ressourcen so auf dietipleh Rollen beider Bereiche zu

verteilen, dass die Belastung ein kritisches Matnilbersteigt. Gleichzeitig weist das
Modell darauf hin, dass der Rollendruck und damithedie dadurch entstehenden
Konflikte maf3geblich durch die Rollensalienz uné du erwartenden Sanktionen bei
Nicht-Erfillung der Rollenanforderungen beeinflusstd (Edwards & Rothbard, 2003;

Geurts & Demerouti, 2003; Greenhaus & Beutell, 1985

4.2.3. Integratives Schnittstellenmodell

Das integrative Schnittstellenmodell von Frone,dfey und Markel (1997) stellt eine
Weiterentwicklung des Work-Family-Interface-Modelilsn Frone, Russel und Cooper
(1992) dar, das den Work-Family-Konflikt als zefgr&lediatorvariable betrachtet. Das
Modell basiert auf einer bi-direktionalen Konzeptides Work-Family-Konflikts, d.h.
erstmals wird in einem Modell zwischen den domé&eesischen Work-to-Family-
bzw. Family-to-Work-Konflikten unterschieden und reie proximale und distale
Wechselwirkungen postuliert. Im Zentrum des Modstishen der work-to-family- und
der family-to-work-conflict ,which represent the tert to which participation in one
role interferes with one’s ability to meet respdiigies in another role” (Frone,
Yardley & Markel 1997, S. 147)

Wahrend die bi-direktionale Konzeption des Work-HgKonfliktes weitgehend
anerkannt und von diversen Autoren bestatigt wyttspw. Adams, King & King,
1996; Frone, Russel & Cooper 1992; Greenhaus & déleut985; Gutek, Searle &
Klepa, 1991), zeichnet sich das integrative Modelh Frone, Yardley und Markel
(1997) durch die Besonderheit aus, dass die beWlerk-Family-Konfliktarten in
indirekter, statt in direkter Beziehung stehen, WorFamily-Konflikt und Family-to-
Work-Konflikt fungieren also als zentrale Mediatanablen zwischen den berufs- und
den familienspezifischen Variablen. Abbildung 12i{& 90) verdeutlicht, dass bspw.
der positive indirekte Effekt des Work-to-Family-kibkts auf den Family-to-Work-
Konflikt durch die erhohte elterliche Uberlasturmauental overload) und die dadurch
erhohte familiare Anspannung (family distress) s Das Postulat des indirekten
Konfliktes basiert somit auf der Annahme, dass epsigte Work-to-family-Konflikte
zu einer erhohten Wahrnehmung elterlicher Ubenastund familiarer Anspannung
fuhren, wodurch wiederum ein positiver Effekt inZBg auf den Family-to-work-
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Konflikt entsteht. Im Folgenden werden die proxiemal (direkten) und distale

(indirekten) Pradiktoren néher erlautert werc

Work Behaviors and
Behavioral Intentions
- Work performance

Family Behaviors and
Behavioral Intentions
- Family performance

b A

>~

Family Distress or
\ / Dissatisfaction
Work-to-family
\ Family Overload

- work distress
Conflict
-parental overload

l l

Family Time
Commitment Commitment
- work time - parenting time

/ N

Work-Relatated Family-Relatated
Antecedents Antecedents | |

- supervisor support - spouse support
- co-worker support - familysupport

\ I

Work Distress or
Dissatisfaction
- work distress

Family-to-work
Conflict

Work Overload

Work Time

Abbildung12: Integratives Schnittstellenmodell
(in Anlehnung an Frone, Yardley & Markel, 1997187

Frone, Yardley und Markel (1997) unterscheiden ihrem integrativel
Schnittstellenmodell drei Typen direkter Pradiktorezum einen rollenspezifisch
zeitliche Verpflichtungen, d.h. basierend auf dennAhme limitierter zeitliche
Ressourcen beeinflussahe rollenspezifische Verpflichtungen in einer Daoraadie
zeitlichen Verfugbarkeiten in der jeweils andereonizine.Zum Anderen postuliere
die Autoren, dass domanenspezifischer Disstressimdtagduelle Konfliktempfinde
beeinflusst: ,Workrelated emotinal distress leads to increased wéahiily conflict,
whereas familyrelated emotional distress leads to increased y-to-work conflict”
(Frone, Yardly & Markel 1997, S. 149)Als dritter proximaler Pradiktor ist d
Rollentberlastung zu nermmedie en individuellen Work-Familyonflikt sowohl

direkt als auch indirakeeinflusst

Die distalenPradiktoren untergliedern sich in berufsbezogeng familienbezogen
Einflussfaktoren, Frone, Yardley und Markel (199@éyicksichtigen in lhrer Studie d
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Einfluss von Vorgesetzten, Kollegen und Mitarbeitats berufsbezogene Pradiktoren,
den Einfluss von Ehepartner und weitere Familiegheitler als familienbedingte

Pradiktoren. Vereinbarkeitsbezogene Unterstitzueg) jdweiligen sozialen Umfeldes
steht jeweils in negativer Beziehung zur subjektiviRollentberlastung und damit
verbundenem Disstress.

Frone, Yardley und Markel (1997) konnten die Ubeifgnden Zusammenhange ihres
Modells weitgehend empirisch bestéatigen, wenngleisitere Untersuchungen
(insbesondere Langsschnittstudien) zur Spezifingraer indirekten und direkten
Verbindungen erforderlich sind. Besondere Bedeukorgmt diesem Modell aufgrund
der Tatsache zu, dass erstmals nicht nur die komplé/ariablen innerhalb eines
Modells bertcksichtigt und damit die Erkenntnisseisheriger Modelle
zusammengefasst wurden (Adams, King & King, 1996nE, Russel & Cooper, 1992;
Greenhaus & Beutell, 1985; Gutek, Searle & Kle@911 Parasuraman et al., 1996).
Zudem grenzt sich das integrative Schnittstellerefiodurch die Bertcksichtigung
domanenspezifische Affekte (Unzufriedenheit bzwsdriess) und distaler Pradiktoren
von den bisherigen Modellen ab und legt durch dietetscheidung zwischen
familienbedingten beruflichen Konflikten und bercifi bedingten familiaren Konflikte
die Basis fir die weitere Entwicklung integrativédodelle der Work-Family
Forschung.

4.2.4. Job-Demands-Modell

Basierend auf Studien zu Doppelverdienerpaaren iekalv Pleck (1995) das Job-
Demands-Modell (zu Deutsch: Berufs-Anforderungs-Bld erst nachtraglich wurde
es auch zu Untersuchungen bei Alleinverdienerpaaiegesetzt und bestatigt. Das
Modell postuliert, dass die Vereinbarkeit von Beunafd Familie insbesondere von den
beruflichen Anforderungen abhéngig ist (Pleck, 2998nzufriedenheit mit der
familiaren Situation wird interpretiert als eine riktion der strukturellen und
psychologischen beruflichen Anforderung (bspw. Adstunden, -flexibilitat bzw.
arbeitsspezifische Konflikte). Auch Auswirkungen imeiteren Sinn wie bspw.
psychische Belastungen oder Interrollenkonflikterdea der beruflichen Situation
zugeschrieben. Familiare Aspekte werden als Eisfillksoren zwar berlcksichtigt,
jedoch nur als Kontroll- oder Moderatorvariablensteanden. Das Konzept basiert auf
der Grundannahme, dass berufliche Einflussfaktormmfgrund der grof3eren
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Anderungsflexibiliat einen hoheren Einfluss austlads familiare Einflussfaktoren
(Gloger, 2007; Pleck, 1995).

Nach Pleck (1995) kann das Modell als ein Sub-Maksl Modells der inkompatiblen
Rollenanforderungen gesehen werden, denn beruflhi®rderungen erklaren die
Zufriedenheit bzw. den wahrgenommenen Stress heAdsibung multipler Rollen.

Die Modelle grenzen sich allerdings durch die Teltgaab, dass beim Modell der
inkompatiblen Rollenanforderungen familiare und ufi@he Einflussfaktoren als

gleichwertig angesehen werden. Zudem werden siNgekReaktionen in beiden

Bereichen gemessen wie bspw. Engagement oder deiffeit. Die Job-Demands-
Modelle dagegen fragen primar nach objektiven Jbhar&kteristika, wenngleich auch
subjektiv erfasst. Zudem basieren die Job-Demanodelle auf der Annahme, dass
Anforderungen der beruflichen Spharen aufgrundribozialen Konstruktion entgegen
den Anforderungen aus der familiaren Sphare ehémderbar sind (Gloger, 2007, S.
60).

4.25. Stressmodelle

Neben den rollentheoretischen Modellen liefern adttessmodelle wertvolle Hinweise
in Bezug fur die Work-Family-Forschung, wennglentle urspriingliche Entwicklung
der Modelle nicht auf die Interaktionen zwischemilgrer und beruflicher Domane
fokussierte. Die Modelle basieren auf der Annahmh&ss sowohl Intra- als auch
Interrollenkonflikte zu Stress fuhren und im Folden werden einerseits das
transaktionale Stressmodell (Kapitel 4.2.5.1) uiad dodell der Ressourcenzehrung
(Kapitel 4.2.5.2, Seite 94) erlautert.

4.25.1. Transaktionales Stressmodell

Die psychologische Stressforschung unterscheideth nRosenstiel (2003) drei
unterschiedliche Perspektiven: Einerseits wird SStrien Sinne eines klassischen S-R-
Modells als Stimulus betrachtet, d.h. die Reaktles Individuums wird durch situative
Bedingungen (statisch oder dynamisch) ausgelbéstseDPerspektive versteht Stress
I.d.R. als physische, soziale oder psychische Beohg, lasst jedoch die Art und Weise
der Stressbewadltigung auf das Stresserleben urksechiigt. Wird Stress andererseits
als Response verstanden, so ist das StressempfialdeRReaktion auf bestimmte
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Situationen zu deuten. Nach Seyle (1936) kann diBsaktion in erhohte
Alarmbereitschaft, Resistenz im Sinne von Perspehktierengung bzw. Regressi
oder Erschopfungszustanden erfolgen. Die drittesggittive betrachtet Stress
Interaktion dabei spielt die subjektive Wahrnehmung der Ssiagation unc
individuelle Copingmechanismen eine besondere RDlies Stressmodel nach Laza
und Folkman (1984Abbildung 13) ist der interaktionistischen Sichtweise zuzuordi
d.h. das Modell basiert auf der subjektiven Bewwgtder Stresssituation und unterst
zwischen Person und Umwelt ,a conjoint relationsimipvhich independent identitie
are lost in favor for a new condition or state” 8ek & Mosier, 1990, S. 24:.

Voraussetzung fur die Stressentstehung ist naclaru¢ und Folkman (1984) di
Wahrnehmung der situativen Bedingungen als avemsivAnschluss daran steht ¢
Frage nach denndividuellen Handlungsmdglichkeiten zur Veréndeyuder als
unangenehm empfundenen Situation. Wird die Sitnatle nicht durch das Individuu
veranderbar wahrgenommen, zeigen sich spezifisaskt®nsmuster zur situativi
Anpassung in Form von Copingchanismen, bspw. durch Senkung

Anspruchniveaus (Gloge20(7; Hobfoll, 2001; v. Rosenstie2003; Voydanof, 2005).

Nein

Merkmale der Erleben der Bestehen Tst das Ubel
objektiven Arbeitssituation Ja Handlungs- Ja grofer als die Ja
Arbeitssituation als unangenehm? mdglichkeiten? eigenen Kriifte?

y

Nein Nein
Einflusslosigkeit

Physiologische Physiologische Phys.
Prozesse Prozesse Prozesse

Angst Arger/Wut Furcht

Intrapsychische

Prozesse Angrill Flucht

|

Abbildung 13 Stress und Copingmechanismen nach Lazarus
(zit. nach v. Rosenstiel, 2003, S. 1

In Bezug auf die Vereinbarkeit von Karriere und Hembedeutet dies, dass
familien- bzw. berufsbezogenen personlichen Praferenzen embdalfensmuster ein
Person in einem ,dynamic, mutually reciprocal, tectional relationship“ zueinand
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stehen (Zedeck & Mosier, 1990, S. 243). Ursache Wvidkung bedingen sich
gegenseitig und kénnen demzufolge nicht mehr eiigleainem Bereich zugeordnet
werden. Der flr das Aufzeigen dieser Verbindungsraeismen erforderlichen
Komplexitat wird das Stressmodell nach Lazarusgadacht gerecht, weshalb Zedeck
und Mosier (1990) eine hohere Abstraktionsebeneeruertcksichtigung der
veranderten Umfeldbedingungen fordern. Statt dhodussierung auf die Interferenzen
zwischen den Bereichen, sollen allerdings die daliehUberschneidung der Doméanen
entstehenden  Auswirkungen auf  das Individuum (bspwieistung,
Entscheidungsverhalten) untersucht werden (Zed&@R7). Hobfoll (2001) kritisiert
die limitierte Perspektive des Modells u.a. aufgrwer starken Fokussierung auf die
subjektive Wahrnehmung, gleichzeitig zeigt er dehlénde Analyse hinsichtlich
divergierender subjektiver Wahrnehmungen an.

4.2.5.2. Conservation of Resources

Die Theorie der Conservation of Resources (COR)nkden ressourcenbasierten
Stresstheorien zugeordnet und nach Gloger (2007,63%. als ,Theorie der
Ressourcenzehrung® ins Deutsche Ubersetzt werdehfdl, 1989, 2001). Basis des
COR-Modells ist die Annahme, dass der Verlust vasd$eurcen die Hauptursache bei
der Stressentwicklung ist:

,» Individuals seek to acquire and maintain resourBé®ss is a reaction to an environment
in which there is the threat of a loss of resouraesactual loss in resources, or lack of an
expected gain in resources” (Grandey & Cropanza®99, S. 351).

Die Abgrenzung zu dem im vorherigen Kapitel 4.2@&rgestellten transaktionalen
Stressmodell ergibt sich dadurch, dass das COR-Mdae Entstehung psychischen
Stresses als eine Folge der RessourcenknappheResmburcenveranderung betrachtet,
d.h. Individuen sind bestrebt, den Nettoverlust Ressourcen auf ein Minimum zu
begrenzen. Sowohl ein angenommener als auch eiler réferlust bzw. ein
beeintrachtigter Gewinn von Ressourcen kann zuhpssicen Stress fuhren (Hobfoll,
1989, 2001). Lazarus und Folkman (1984) dagegesetagdie Frage nach der
grundlegenden Zielsetzung der Stressbewaéltigungbefne dem Bestreben der
Stressreduzierung, was als tautologisch kritisaertl) unbeantwortet (Hobfoll, 1989).
Hobfoll (2001) kritisiert zudem die mangelnde Vadegekraft des Stressmodells sowie
die nur unzureichend berlcksichtigte Beeinflussulugch soziale Bezugssysteme.
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Hobfoll (1989) legt seinem COR-Modell die Stresguitbn nach Kaplan (1983)
zugrunde, demnach ist Stress

.he subject’s inability to forestall or diminishepeption, recall, anticipation, or
imagination of disvalued circumstances, those ithag¢ality or fantasy signify great and/or
increased distance from desirable (valued) expetiesiates, and consequently, evoke a
need to approximate the valued states” (Kaplan3,188196).

Unterschieden werden vier verschiedene Arten vass®ecen, deren (drohender oder
realer) Verlust bzw. Minderung eine Stresserfahruegirsachen kann: objektbezogene
Ressourcen, deren Bedeutung auf ihrer physischdar Naer Exklusivitat beruht;
Konditionen bzw. Gegebenheiten, deren Ausmal} siackeeen Wertschatzung orientiert
(bspw. Beschaftigungsdauer, Familiensfangersonliche Charakteristika, die die
generelle Belastbarkeit bzw. Copingfahigkeiten biaessen (bspw. Selbstwert,
Selbstbestimmung) und Energien wie bspw. Zeit, Gadgr Wissen. Als weitere
wichtige Ressource nennt Hobfoll (1989) zudem diriaden Beziehungen (Familie,
Freunde, Kollegen etc.) die zu einem nicht unerbbbh Teil zur Bewahrung bzw.
Minderung individueller Ressourcen beitragen konniesgesamt kann festgehalten
werden, dass mit zunehmenden Ressourcen die Wainkchkeit fur berufsbedingten
Stress und die berufsbedingten Familienkonflikteneddmen; ein hohes MalR an
personlichen Ressourcen kann sowohl den VerlusterandRessourcen (bspw.
Jobverlust) ausgleichen, als auch die Ressourégesiag im Sinne einer positiven
Ruckkopplung fordern. Gleichzeitig kann der Verlush Ressourcen verstarkend auf
die weitere Ressourcenminderung wirken, die Verdmdgen in den verschiedenen
Lebenssituationen kénnen dann wie eine Abwartdspirden Ressourcenpool
schwachen (bspw. kann ein Arbeitsplatzverlust nicht zu finanzielle Einbuf3en,
sondern auch zur Reduzierung sozialer KontakteinBessung des Selbstwertes oder
gesundheitlicher Folgen wie bspw. Depressionen efijar Grundsatzlich wird dem
Ressourcenverlust bzw. der Ressourcenminderungdbieres Gewicht beigemessen als
dem Ressourcengewinn und die Bedeutung eines rfrealger potenziellen)
Ressourcengewinns relativiert sich durch den Bezugem wahrgenommenen Verlust
(Hobfoll, 1989, 2001; Grandey & Cropanzano, 1999).

Die Ressourcensteigerung und -erhaltung sind alsndiggende motivationale
Antriebskrafte definiert und entsprechend dem CO&d#ll stellt proaktives Coping
die Brucke zwischen ressourcenbedingter Anstrengumipdem Stressempfinden dar.
Von proaktivem Coping wird dann gesprochen, wenndividuen nach

Ressourcensteigerung bzw. -erhaltung streben, ditipzauf Warnsignale bzgl.
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Ressourcenbedrohung reagieren und die Umfeldbedgsgu entsprechend den
individuellen Anforderungen gestalten (Hobfoll, 200

Das COR-Modell erklart die Stressentwicklung sowdtt Intra- als auch fir
Interrollenkonflikte. So kann beispielsweise einmuigbedingter Konflikt dazu fuhren,
dass aufgrund des beflrchteten Arbeitsplatzvedusiehr Ressourcen in die berufliche
Rolle investiert werden. Diese veranderte Gewiaptwmd der damit verbundenen
Ressourcenminderung fuhrt im familidren Bereich wospzu Unzufriedenheit,
Anspannung oder Depressionen. Um die verlorengeyeemg Ressourcen zu ersetzen
(oder die wahrgenommene Bedrohung abzuwehren) uedend Ubermalige
Dezimierung mit entsprechenden Konsequenzen wipwb8urnout) zu vermeiden,
sind dann bestimmte Verhaltensdnderungen erfoctierRessourcenzehrung in einer
Rolle (bspw. Beruf) kann somit dazu flihren, dass Ainforderungen an eine andere
Rolle (bspw. Familie) nicht ausreichend erflllt dem konnen und dadurch nicht nur zu
einer negativen individuellen Rollenwahrnehmung uwha@mit psychischem Stress
fuhren, sondern auch zu generellen Lebensunzufifesie und gesundheitlichen
Beeintrachtigungen (Grandey & Cropanzano, 1999;félb& Shirom, 2001; Wright &
Cropanzano, 1998).

Hobfoll (2001, S. 362) weist auf die kulturspezihen und zeitlichen Besonderheiten
hin, d.h. die unterschiedlichen Rahmenbedingungen,fir das Stressentstehen und
-empfinden verantwortlich sind. So hat bspw. Haoeiir heute einen anderen
Stellenwert als vor 80 Jahren (auch die Wertscin@tzier Hausfrauenrolle hat sich
verandert) und der durch Hausarbeit bedingte Sstesd moglicherweise in Beziehung
zu dem verdnderten (negativen) gesellschaftlichetus Kulturelle Besonderheiten
zeigen sich auch auf der organisationalen Ebenstdospw. die Anforderung an eine
Rolle der mannlichen Fuhrungskraft in einem maskubirientierten Land (d.h.
ausgepragte Geschlechtsrollenunterschiede) wieritalder Japan eine andere als in
einem Land, in dem sich nur geringe Geschlechtsratiterschiede zeigen wie bspw.
Schweden oder Danemark (Hoffmann, 2004). Der engeme Gewinn bzw. Verlust
von Ressourcen wird je nach kultureller Zugehorigkenterschiedlich bewertet
(Hobfoll, 2001).
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4.2.6. Modell der individuellen Passung (Barnett’'s Fit M0

Barnett, Gareis und Brenng999, S. 307 f.) prasentieren mit ihrem Modellegi
Ansatz, der die Auswirkungen der Arbeitsbedingungem die Gesundheit in de
Vordergrund stellt. Der zwischen diesen Variablearmittelnde Prozes— die
Vereinbarkeit von Beruf und Famil- wird in Anlehnung an Rihan (194) als ,Fit*
bzw. Passung bezeichnet. Dabei wird zun&chst digeFgestellt, ob und in welche
Ausmald Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und ikamron den Arbeitnehmer
wahrgenommen werden und inwiefern diese derenicha®en Anforderungen gerec
werden. Je nach individueller Wahrnehmung fuhriselieMediatorprozess entwec
aufgrund der nicht mdglichen Vereinbarkeit von Benmad Familie zu einer grof3e
personlichen Notlage mit entsprechenden gesunuieiti Auswirkungen(bspw.
Burnout) oder umgekehrt, d.h. Vereinbarkeitsem@mdnd geringen gesundheitlick
Auswirkungen (BarnettGareis & Brenna 1999; Voydanoff,2005). Das Konzef
basiert auf der Annahme, dass adaptive Strategiemd (deren permanen
Aktualisierung) es beiden Partner ermoglichen, auf die jeweiligenuttichen bzw
familiaren Herausforderungen entsprechend zu remgied.h. auch auf jeweilic
Passung des Partners. Die Familie wird als Gesatataybetrachtet ,that has power
mutually interactive décts” (Barnel, Gareis & Brennan, 1999, S. 310).

Das Modell der individuellen Passung setzt damahnibeim klassischen Konflil
zwischen Beruf und Familie an, sondern geht einamri® weiter und frag
Ubergreifend danach, inwiefern die Arbeitsbedirgen eine Umsetzung (u
Optimierung) der individuellen Strategien zur besseVereinbarkeit von Beruf ur
Familie Uberhaupt ermdglichen und wie diese sicbwalien (Barne, Gareis &

Brennan, 1999).
Gesundheitliche
Auswirkungen

Abbildung14: Modell der individuellen Passung
(Barnett, Gareis & Brennan, 1999, S. ¢

Arbeitsbedingungen
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Barnett, Gareis und Brennan (1999) beschrankehrar iUntersuchung im Gegensatz
zu Pittman (1994) die ,Passung” auf die Hohe delezsienden Arbeitsstunden und
deren Verteilung, stellen dabei jedoch heraus, déssn ihrem Konzept vorgestellte

Passung die zentrale die Komponente fir Arbeitnelune Organisationen sei. Da sich
das Konzept nicht nur auf die Individuen selbstcheinkt, sondern auch die Situation
der Partner (deren Arbeitszeiten) und die Bedisthider gesamten Familien
bertcksichtigt, ermoglicht das Konzept, die Korateinen innerhalb der Familie naher
zu beleuchten und somit Konfliktpotenziale aufzkdec Grzywacz und Bass (2003)
bemangeln insbesondere die aufgrund fehlender dtiecher Fundierung teilweise
mangelnde Detaillierung einzelner Faktoren, diensefige Operationalisierung und die
damit verbundenen begrenzten Schwierigkeiten depireohen Uberpriifung. Trotz

dieser Kritik liefert das Konzept von Barnett, Garend Brennan (1999) aufgrund
seines Ubergreifenden Ansatzes wichtige Hinweiseitene umfassende empirische
Uberprifungen bzw. Weiterentwicklungen des Modeksben jedoch nicht

stattgefunden.

4.2.7. Work-Family-Border-Theory

Der Wechsel zwischen Beruf und Familie, die Bedimggn innerhalb der Sphéren und
beim Ubergang in den jeweils anderen Bereich sowdie individuellen
Bewaltigungsstrategien zur Erlangung einer Balafioe Sinne von Zufriedenheit,
Sicherung der beruflichen und familidren Leistuaggjkeit, Minimierung von
Rollenkonflikten) bilden die Basis der Work-FamBgrder-Theory von Campbell
Clark (2000).

Die Theorie baut auf dem Lebensraumkonzept von hegd®63) auf, welches Bezug
nimmt auf ,die physiologischen und sozialen Gegélegen in der unmittelbaren
Umgebung einer Person, ihre psychologische Rep&isenin der Person, die
augenblickliche Valenz der Gegebenheiten (GepH2003, S. 5). Der Lebensraum
einer Person teilt sich in verschiedene Teilregoneaf (Arbeit, Familie etc.), deren
Grenzen unterschiedlich durchlassig sind und inedeuanterschiedliches Verhalten
gezeigt wird. Mal3geblich fur das Verhalten inndohdér Teilregionen sind diejenigen
Faktoren, die eine individuelle Relevanz aufweisarelevante Faktoren werden
ausgeschlossen bzw. nicht wahrgenommen. Alle Faktiomerhalb eines Lebensraums
stehen miteinander in Wechselwirkung (Gephart, 2@8ger, 2007; Campbell Clark,
2000). Eine detaillierte Darstellung des Lebenstammeptes kann Lewin (1963)
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entnommen werdenDas Konzept der verschiedenen Teilregionen inneriehes
Lebensbereiches und der Interdependenzen zwisolerBdreichen in Abhangigke
der Durchlassigkeit der Bereichsgrenzen wurdon Camplkell Clark (2000
Ubernommen. Personen, die die Grenzen taglich chreiter, werden als Grenzgang
(border crossers) bezeichnet. Der dadurch bedPegitepektivenwechsel fuhrt einerse
zu Verhaltensanderungen bz-anpassungen, andererseits degr die beruflichen un
familiaren Bedingungen aber auch den individueWerforderungen (und gegeben
Mdoglichkeiten) entsprechend angepasst, um daduiieh adgestrebte Balance
erreichen.

Work Family
[ 3
. 411
M Boruaer keepers/
Border keepers/ Borderland domain members
domain members 2 (area of blending)
2
2
Permeations ) Permeations
=
7 .
Insights = Client Tnsights
Family from home < phones from
pictures family § work
£
L
= Bordercrosser Work
Phonc call brought
from home home

Abbildung 15 Work-Family-BorderTheory (Campbell Clark, 20C

Abbildung 15zeigt die bildhafte Darstellung des Konzeptes. &mzelnen Bausteir—
die berufliche und die familidare Domane, die Granzie Grenzganger, die Grenzhi
und die Doméanenmitgliedersellen im Folgenden naher erlautert werc

Berufliche und familiee Doméan

Als Domanen werden der berufliche und der familBeeeich bezeichnet, welche dui
unterschiedliche Regeln, Sprachen, Verhaltensweisah Zielsetzungen (und au
Mittel, um diese Zielsetzungen zu erreichen) gekemmnet sind. Der Erreichut
spezifischer Ziele wird in den beiden Domanen imr dRegel unterschiedlict
Bedeutung beigemessen, wodurch die Herausbildungraohiedlicher Kulture
gefordert wird; ebenso unterschiedlich sind nattirkiuch die eingesetzten Mittel, 1
die jeweiligen Zele zu erreichen. Im beruflichen Bereich konnenwbsger Wunsch
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nach selbstbestimmtem Arbeiten, Einkommenssteigerader Machtaustbung als
beispielhafte Ziele genannt werden. Familidre Zledziehen sich dagegen sehr stark
auf soziale Beziehungen oder personliche Zufriedienh/erantwortungsbewusstes
Handeln und Leistungsfahigkeit wurden in einer Wsuehung von Clark und Farmer
(1998) als wichtigste Mittel genannt, um beruflicEel zu erreichen. Liebe und
Grol3zugigkeit werden dagegen als wichtigste Mitiel Erreichung familiarer Ziele
genannt. Es stellte sich ebenso heraus, dass

-workplace cultures, on average, were more forrmabdhwed less self-determination, were
less collective, less intimate, were more hieraa@hihad a greater doing-orientation (as
opposed being-orientation), and were more likelyheove money as the basis of the
relationship than did their home/family culture€ampbell Clark, 2000, S. 755).

Die Unterschiedlichkeit beider Bereiche ist durcke dcRahmenbedingungen und
Personlichkeitsfaktoren bedingt, Nippert-Eng (1996¢schreibt dies auf einem
Kontinuum mit den Endpunkten Integration und Segaiegn. Sind die Bereiche
Familie und Beruf komplett integriert, so wird kdimterschied zwischen den beiden
Bereichen gemacht. Denk- und Verhaltensweisen,llektaelle und emotionale
Herangehensweisen sind identisch. Segmentationutetden Gegenzug dazu, dass
beide Bereiche vollig voneinander getrennt sin@& eas folgende Beispiel verdeutlicht:

»There is the ,private’ me which is much more seaisit’s travelling, cooking, listening to
music, reading. It's experiences, how things fééle work person is frantic. Absorption,
complete immersion in one thing and being obsesg#dit and thinking about it every
minute and thinking about everything that couldvgong, anticipating everything ... so |
can't get integrate my lives. That would be idéalt what | do is go into the happiness side
for a while and the obsessive side for a while” Kdona, 1997, S. 96

Die Frage, ob Integration oder Segmentation zurebesseren Work-Life-Balance
fuhrt, muss aufgrund der Vielfaltigkeit der Einfiiigktoren letztendlich unbeantwortet
bleiben. Trotz der Differenzen kdnnen Synergiensetven beiden Bereichen geschaffen
werden. Unterschiedliche Ziele kdnnen durch ders&inder jeweils adaquaten Mittel
im jeweiligen Bereich erreicht werden, bspw. dasliB&is nach Anerkennung im
Beruf und das Bedurfnis nach sozialer Zugehdrigkeider Familie. So kann erst die
Kombination zu hoherer Zufriedenheit und damit hhéhaNork-Life-Balance fuhren
(Campbell Clark, 2000; Gloger, 2007).
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Grenzen

Die Grenzen definieren die Ubergange zwischen demdhen und damit den Beginn
bzw. das Ende des bereichsspezifischen Verhali@iesGrenzen kdnnen physischer,
temporaler oder psychischer Natur sdihysische Grenzefbspw. Gebaudemauern)
definieren den Ort, an dem doméanenspezifisches alterh erwartet wirdTemporéare
Grenzen beziehen sich auf den Zeitraum (bspw. Arbeitssuhdund psychische
Grenzenstellen selbst aufgestellte Regeln dar, die digehmessenheit des jeweiligen
Verhaltens vorgeben (Campbell Clark, 2000).

Physische, temporare und psychische Grenzen unhétdsn sich wiederum hinsichtlich
ihrer Durchlassigkeit, Flexibilitat und Uberschnang). DieDurchlassigkeigibt an, wie
stark Elemente des einen Bereichs in den jeweder@m eindringen kdnnen. So kann
trotz physischer Mauern und moglichem Zutrittsveérldie Familie in Form von
Telefongesprachen, Familienfotos auf dem Schreibtetc. in die berufliche Doméane
eindringen. Psychische Permeabilitat zeigt siclbessndere in Form von positiven
oder negativen Spillover-Effekten. Didexibilitat gibt die Mdglichkeit an, die Grenzen
einer Doméane entsprechend den Anforderungen anzema&in Beispiel fur eine
zeitlich flexible Grenze ist eine hohe ArbeitsZeitibilitat, d.h. die freie Einteilung der
Arbeitsstunden; die freie Wahl des Arbeitsplatzes a@in Beispiel fur eine hohe
physische Flexibilitdt. Von einer psychisch flexabl Grenze wird dann gesprochen,
wenn bspw. zu Hause Uber berufliche Themen nackbedard oder umgekehrt. Hohe
Durchlassigkeit und Flexibilitat fihren zu einéermischungd.h. die angenommenen
Grenzen sind nicht mehr eindeutig einer Domane auanen, sondern Uberschneiden
sich und es entstent ein Grenzgebiet (borderlarféfysische und zeitliche
Uberschneidung entsteht bspw. im Home Office, weienKinder im Arbeitszimmer
spielen, wahrend die Person arbeitet. Eine psylsaigtberschneidung tritt bspw. dann
auf, wenn berufsbedingte Erfahrungen (bspw. eineitéN@ldung zum Thema
Konfliktmanagement) auch im familidren Bereich Amaangen finden. Sind die
Doméanen sehr unterschiedlich, so kann die Vermisghaufgrund konfligierender
Anforderungen und Zielsetzungen zu Irritationen His zu schizophrenen Stérungen
fuhren (Campbell Clark, 2000; Gloger, 2007).

Durchlassigkeit, Flexibilitatt und Vermischung deééren die Grenzstarke (border

strenght): Wahrend bei ahnlichen Bereichen schwaBhenzen die Work-Family-
Balance fordern, sind bei differierenden Bereickbar starke Grenzen vorteilhaft. Die
Grenzstarke muss nicht unbedingt in beide Richtangjeich stark ausgepragt sein:
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Missen berufsbedingt Uberstunden geleistet werdenzeigt sich hier eine hohe
Flexibilitat in der beruflichen Domane. Ist abefgrund familiarer Vorkommnisse eine
(temporéar) erhohte Flexibilitat in der familiaremmane erforderlich, so wird dies vom
Arbeitgeber nicht immer unterstitzt. Grundsatzlietiahren Personen eine hohere
Work-Life-Balance bei einer hohen Identifikationtndger stark umgrenzten Domane
und eine niedrigere Work-Life-Balance bei hoher nkifékation mit der schwach
umgrenzten Domane (Campbell Clark, 2000; Gloged720

Grenzganger

Personen, die die Grenzen beider Domanen regelméf&gschreiten, werden als
Grenzganger (border crossers) bezeichnet. Die Gésger zeichnen sich insbesondere
durch ihr proaktives Handeln aus, wodurch sie diemBnen entsprechend ihren
individuellen Bedurfnissen gestalten. Unterschiedérd in zentrale und periphere
Teilnehmey die Zuordnung ergibt sich insbesondere durchidiatifikation mit bzw.
Einflussnahme auf die Domanefentrale Teilnehmesind so gekennzeichnet, dass sie
Kompetenz innerhalb ihres Verantwortungsbereichfgednaut haben und sich mit
dieser stark identifizieren, eine hohe Identifikati fordert den Willen und die
Bereitschaft, Grenzen aktiv zu gestalten. Nach Rie(#87) fuhrt ein hohes MalR an
Autonomie und Entscheidungsfreiheit zu einer hametafriedenheit und damit Work-
Life-Balance.

Demgegeniber stehen gieripheren Teilnemmer, die die domanspezifischen Werte und
Regeln geringer schéatzen bzw. missachten, ihregkéitden noch nicht unter Beweis
gestellt haben, nicht mit den zentralen Teilnehmeles jeweiligen Bereichs
kommunizieren und sich nur wenig bzw. nicht mit dérpflichtungen in der Domane
identifizieren. Die Folge kann Frustration, Beenulig von Beziehungen innerhalb der
Doméane (bspw. Arbeitsplatzwechsel oder Scheidumg) eine niedrige Work-Life-
Balance sein (Campbell Clark, 2000).

Grenzhuter und Doméanenmitglieder

Neben den Grenzgéangern finden sich im Modell derkRA@mily-Border noch weitere
mehr oder weniger einflussreiche Akteure, namligierzhiuter (border keeper, bspw.
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Vorgesetzte oder Lebenspartner) und weitere Dombfiglieder (domain members,
bspw. Kollegen, Familienmitglieder, Freunde). Diee@hiter zeichnen sich durch
einen besonderen Einfluss auf die Grenzstarkeda@se Rolle wird Ublicherweise von
Vorgesetzten (in der beruflichen Doméne) bzw. Lebartners (in der familiaren
Doméane) wahrgenommen. Dabei entstehen nicht séhlestimmigkeiten Uber die
Flexibilitdt und Durchlassigkeit, bspw. wenn ein rgesetzter die Anwesenheit zu
bestimmten Zeiten einfordert und gleichzeitig fa#mé Verpflichtungen (bspw.
Abholung der Kinder aus der Kindertagesstatte) diegible Gestaltung erfordern.
Unstimmigkeiten bezlglich der Durchlassigkeit urexbilitat der Grenzen zwischen
Grenzgangern und Grenzhitern kénnen als primareslo8er fur Work-Family-

Konflikte betrachtet werden, insbesondere wenn @rigskrafte Entscheidungen auf
Basis ihrer eigenen — oftmals begrenzten — Erfajenrtreffen und die Situation der
Grenzgéanger nur bedingt nachvollziehen kdnnen.

Regelmalige Kommunikation kann das gegenseitige stéednis fordern,
Missverstandnisse vermeiden und Rollenkonflikte rimgern (Merton, 1957).
Informationen Uber die Rahmenbedingungen und Sitrekt der jeweils anderen
Doméne schaffen Verstandnis und die Unterstltzuegy lwbrder crossers durch die
border keepers und erleichtert die Austbung meltidRollen. Zahlreiche Studien
konnten nachweisen, dass insbesondere die Untarsgitdurch Vorgesetzte eine hohe
Auswirkung auf das Wohlbefinden und den wahrgenomenénork-Family-Konflikt
hat. Zudem erh6hen sich das Verstandnis und dierktiitzung fur die Grenzganger
erheblich, wenn Domé&nenmitglieder (bspw. Lebenggaytebenfalls zu Grenzgangern
(co-crosser) werden. Ahnlichkeiten zwischen den Boem erleichtern die
Kommunikation, Unterschiedlichkeiten erschwerenerinAustausch. RegelméaRige
Kommunikation zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitieer die familiare Domane und
der Austausch mit der Familie Uber die beruflich@riaine kann somit als ein kritischer
Faktor bei der Austibung multipler Rollen und degi@rung der Work-Life-Balance
angesehen werden (Campbell Clark, 2000; Gloger7)200

Geurts und Demerouti (2003) beméngeln, dass dazdfbrzu wenig spezifisch und die
empirische Uberprifung deshalb schwierig sei. Zudesei unklar, wie
Rollentberlastung in einer Doméne und die daratstedrenden Konsequenzen in das
Konzept eingebaut werden sollen. Gleichwohl bendatikgt das Konzept aber bisher
vernachlassigte bzw. nur unzureichend thematisigxtpekte, insbesondere die
Moglichkeiten  (und auch  Grenzen) zur individuellerGestaltung der
domaéanespezifischen Bedingungen und die dadurch tebetsden
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Ruckkoppelungseffekte liefern wertvolle Hinweiser Zuesseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.

4.2.8. Theory of Boundaries (Theorie der Rollengrenzen)

Ahnlich der im vorangegangenen Kapitel 4.2.7 vagien Work-Family-Border-
Theory betrachtet die Theory of Boundaries (zu Baut Theorie der Rollengrenzen)
von Ashforth, Kreiner und Fugate (2000) die Rolleeiggdnge mit besonderem Focus
auf die berufsbezogenen Schnittstellen. Dazu gehdie Interaktionen zwischen
Beruf und Familie ebenso wie die beruflichen Sdhktetlen (bspw. der zeithahe
Wechsel eine Person zwischen den Rolle als VorgesetUntergebener oder
Firmenreprasentant) sowie die Interaktionen zwiscliem Beruf und weiteren
Bereichen (bspw. Freunde, kirchliche Organisatioetn). Diese Ubergange werden
als ,micro transitions” bezeichnet, d.h. Ubliche durhaufig wiederkehrende
Rollentbergénge, im Gegensatz zu den ,macro transit die einen groReren
Wechsel bezeichnen, bspw. eine Beférderung odetUbergang vom Beruf in den
Ruhestand (aufgrund der Ausrichtung dieser Arbelt isn Folgenden besonderes
Augenmerk auf die Schnittstelle Beruf und Familieelegt werden). Der
Rollentbergang wird als eine grenziberschreitenkigvigét betrachtet, der Austritt
aus einer bzw. Eintritt in eine neue Rolle (rolét &zw. role entry) erfolgt durch die
Uberschreitung der jeweiligen Rollengrenzen (Cartifitlark, 2000; Schein, 1971)

Ashforth, Kreiner und Fugate (2000) bauen auf dekabnten ,boundary theory*

(Michaelsen & Johnson, 1997, Nippert-Eng, 1996) aaich der Individuen Grenzen
zur Simplifizierung und Strukturierung der Umweltsehaffen und aufrechterhalten.
Durch diese ,mentalen Zaune* (Zerubavel, 1991,)Své&den eigenstandige Doméanen
geschaffen (bspw. Beruf oder Familie), die von dedividuen insofern als reale

Grenzrdume wahrgenommen werden, als dass sie thalen danach ausrichten (hier
zeigen sich groRe Ahnlichkeiten zum Lebensraumkanpach Lewin (1969)). Die

Grenzstarke wird individuell unterschiedlich gedtdra (bspw. familiare Interaktion

wahrend der Berufstatigkeit), dies unterstutzt diekussierung auf die jeweils
dominierende doméanenspezifische Tatigkeit. Die Behg und Aufrechterhaltung der

Grenzen impliziert die Grenziberschreitung beim létilbergang, dies ist der
Ansatzpunkt der Theory of Boundaries nach Ashfdftiejiner und Fugate (2000).
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Wie bereits von Campbell Clark (2000) dargestefiind die Flexibilitat und
Permeabilitdt der Grenzen fir den Prozess der Rdlkergédnge essenziell. Die
(physische und zeitliche) Flexibilitat bezieht salf die Dehnbarkeit der Rollengrenzen
entsprechend den individuellen Bedurfnissen, diemBabilitdt beschreibt die
psychische bzw. verhaltensbezogene Durchlassigkieit Grenzen (bspw. ein
geschaftliches Telefonat, wahrend ein Kind geftitherd). Flexible und durchgangige
Grenzen sind jedoch nicht per se gleichzusetzeneniingerten Rollenkonflikten, auch
wenn bspw. flexible Arbeitszeiten es ermdéglicheuf, lbesondere Situationen (bspw.
Krankheit eines Kindes) reagieren zu konnen. Pditeeand flexible Rollengrenzen
konnen auch die Zugehorigkeit und damit Rollenid@ntinfrage stellen und zu
Konfusion und Irritation fuhren. So kann bspw. &ine Person, die als Sohn bzw.
Tochter in einem Familienunternehmen mitarbeitetie dnicht eindeutige
Rollenzuordnung sowohl zu Inter- als auch zu lolfankonflikten fihren (Ashforth,
Kreiner & Fugate, 2000; Gloger, 2007).

Die Rollenidentitat ist eine weitere wichtige Saudef der die Theorie aufbaut. Diese
ist durch ,spezifische Ziele, Werte, Ansichten, Men, Interaktionsstile und zeitliche
Horizonte charakterisiert. Rollenidentitdten sirukial konstruierte Definitionen tber
das eigene Selbst in dieser Rolle und bestehenHaupt und Nebenmerkmalen®
(Gloger, 2007, S. 75 f.). Hauptmerkmale sind dipidghen und unerlasslichen
Charakteristika der Rollenidentitdt und definieiese mal3geblich. Sind spezifische
Merkmale einer Rolle unvereinbar mit den Erwartunge eine andere Rolle, so kann
dies zu Konflikte fuhren (Greenhaus & Beutell, 1p8Beispielsweise sind die
stereotypen Erwartungen an die Rolle einer manatidhiihrungskraft Eigenstandigkeit,
emotionale Stabilitat, Aggressivitat und Objektitit (mit den Nebenmerkmalen
Intelligenz und Charisma). Diese Eigenschaften lkgiefen allerdings mit den
Erwartungen an die Rolle des Vaters, die eher Warmigkeit, Emotionalitat und
Fursorglichkeit in den Vordergrund stellen. Je g@mBer Kontrast ist zwischen den
Rollenidentitaten (bspw. Fuhrungskraft und Vatemmso gréRer sind auch die
Schwierigkeiten beim Uberschreiten der Rollengranzkeh. bei der Veranderung der
Haupt- und peripheren Merkmale. Louis und Suttd@(l S. 55) bezeichnen diesen
psychologischen Ubergang von einer Rollenidentitétdie andere als ,switching
cognitive gears.” (Ashforth, Kreiner & Fugate, 200Bloger, 2007; Greenhaus &
Beutell, 1985)

Die Permeabilitdt und Flexibilitdt der Rollengrenzand die Gegenséatzlichkeit der
Rollenidentitaten ordnen Ashforth, Kreiner und FRegqd2000) in Anlehnung an
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Nippert-Eng (199% auf einem Kontinuum an. Die Unterschiedlicit, d.h. wie stark
Personen die Domanen Beruf und Familie segmentiedsr integrieren (und d
daraus abgeleitete Grenzstarke) fihren zur Herausly eines ,Segmentati-
Integration€ontinuums* (siehiAbbildung 16).

Segmented Roles Integrated Roles

High contrast in role identities Low contrast in role identities

Inflexible and Flexible and

impermeable permeable
role boundaries role boundaries

Abbildung 16 The Role Segmentati— Role Integration Continuu
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000, S. 4

Rollensegmentierung

Gegensatzliche Rollenidentitaten (hoher Kontrast)umflexiblen und undurchlassige
Grenzbereichen werden als stark segmentiert bersiclies gibt wenig bzw. keir
Uberschneidungen zwischen den ,Kontexten, Zieleartév, Uberzeugungen, Norm
Interaktionsstilen und zeitlichen Horizonten, de die jeweiligen Rollenidentitate
konstituieren® (Gloger2007, S. 7. Vollige Segmentierung der Rollenidentitaten
sehr selten und tritt nur in Ausnahmefallen aupviasbei der Ausiibung stigmatisier
Berufe. Hohe Segmentierung kann sich gleichwohkeken den Bereichen Beruf u
Familie =zigen, bspw. wenn der beruflichen Domane eine gerilBedeutun:
beigemessen und diese primér alssmittel dazu angesehen wird, Anforderungen
Winsche im familiaren Bereich (bspw. einen hohebelbsstandard) zu erfullen (Ev.
& Bartolome, 1984).

Die Uberschneidungen zwischen den Rollen sind eeRwbllensegmentierung natiirli
reduziert, und zwar aus mehreren Grinden: Zeinen sind die Rollen m



Seite 107

symbolischen Kennzeichnungen verknupft (bspw. datrif ins Firmengelande), di
sowohl dem Rollemmager als auch den Rollensendern die adaquatdititesufzeigen
Zum anderen werden die Rollentrdger aufgrund der geninBermeabilitat in de
Auslibung ihrer Rolle wenig beeintrachtigt. Zuderteiehtert der hohe Kontrast ¢
psychologische Segmentiey der Rollenidentitaten (Ashfo, Kreiner & Fugate
2000; Nippert-Eng, 1996).

Role 1 Role 2 Role 1 Role 2

Role Exit Movement Role Entry

(Rites of transition)

(Rites of
separation)

(Rites of
Tncorporation)

\\\\\\

Process for Segmented Roles Process for Integrated Roles

Abbildung 17 Role Transition Process for Integrated and SeggaeRoles
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000, S. 4

Die Differenzen zwischen den Rollenidentititen béessen jedoch di
Schwierigkeiten beim Rollenlibergang: ,The transitwhallenge in highly segment
roles lies in crossing the role boundaries: to psiagically (and, where relelvar
physically) exit me role and enter the other role (Ashf, Kreiner & Fugatt, 2000, S.
477). Erleichtert wird der Rollentibergang durch RituaivbZeremonien, sowohl fi
den internal bzw. external ausgelosten Rollendaus{rites of separation), de
Rollentibergang (rites of transition) als auch detieReintritt (rites of incorporation
Abbildung 17verdeutlicht den Prozess des Rollentberge

So kann zum Beispiekine bestimmte Uhrzeit (externaler Ausldser) oder
Hungergefuhl (internaler Ausldser) die Entscheidbewirker, die Arbeit zu beendel
das Firmengelande auf einem bestimmten Weg zu verlagstenof separation), m
dem Auto nach Hause zu fahren (rite of transitiong zundchst mit dem Hur
spazieren zu gehen (rite of entry). Ubergangsetusiterstiitzen den psychischen |
physischen Ubgang, die berufliche Rolle kann abgestreift und dbergang in dit
familiare Rolle ermdglicht werden. Die Wahrschaihkeit, dass ein Rollenwechsel 1
einem Ubergangsritual verknupft ist, nimmt mit Zomender Rollensegmentation
(Ashforth, Kreiner & Fugate2000).
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Rollenintegration

Der Gegensatz zu einer hohen Rollensegmentation ds ausgepragte
Rollenintegration, die durch einen geringen Roltartkast, hohe Flexibilitdt und
Permeabilitdt gekennzeichnet ist. Stark integri®@tden zeichnen sich durch &hnliche
Rollenidentitaten, raumliche Uberschneidungen ued Mitglieder des Rollensettings
aus. Aufgrund der hohen Grenzflexibilitat und -duéssigkeit treten
Grenzuberschreitungen haufig und nicht unbedingedheenbar auf. Eine komplette
Integration ist ebenso selten wie eine kompletgn&mtation — als Beispiel kénnte ein
im Kloster lebender M6nch genannt werden, bei deinétlei Unterschiede zwischen
den verschiedenen Rollen mehr feststellbar ist 8rul1998). Eine hohe wenn auch
nicht vollige Integration der familidren und berdilen Rollen zeigt sich insbesondere
bei Personen, die von zu Hause oder in kleinen IlEamanternehmen arbeiten. Der
Prozess der Grenziuberschreitung wird bei hohergiaten zwar vereinfacht,
gleichwohl kann die hohe Uberschneidung zu Iretatind Verwirrungen fiihren. Die
klare Definition der Grenzen und deren Aufrechtttmy ist deshalb umso wichtiger.
Abbildung 17 (Seite 107) zeigt die drei verschieztenMdglichkeiten des
Rollenwechsels auf: Uberschneiden sich die beidelieRdentitaten, so ist keine
psychologische oder physische Umstellung erforcleifUbergang A); unterschiedliche
Rollenidentitaten mit geringer Uberschneidung eon eine nur geringe
psychologische/physische Umstellung (Ubergang B)ergang C zeigt sich sowohl in
der Uberschneidung als auch in der Umstellung naadéshforth, Kreiner & Fugate,
2000; Gloger, 2007).

Obwohl eine hohe Integration die psychologischeniioeg der Rollenidentitaten
erschwert, hat sich gezeigt, dass die affektivereirBlissungen aufgrund von
Grenzuberschreitungen abnehmen. Die UberschreitlengGrenzen wird somit mit
zunehmender Integration einfacher, gleichzeitig dwjedoch die Erstellung und
Aufrechterhaltung der Grenzen erschwert. AshfoKrginer und Fugate fassen die
Allgegenwartigkeit der Grenziberschreitungen wigtfausammen:

.Because the cost of segmentation (high role cetjtria the benefit of integration (low
contrast), and the benefit of integration (low cast), and the benefit of segmentation (low
role blurring) is the cost of integration (high bing), there is an ongoing tension between
segmentation and integration that necessitatesiogdmundary and transition work. [...]
In short, the relative mix of boundary and tramsitwork is a function of where on the
segmentation integration continuum a particular afetoles lies” (Asforth, Kreiner &
Fugate, 2000, S. 482, Ausl.: d. Verf.).
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Individuelle und kontextbezogene Faktoren

Die Gestaltung der Grenzen und die Art und Weise @eenziberschreitung kann
individuell unterschiedlich sein. Ob der psychiscler der physische Wechsel starker
gewichtet oder beide gleichbedeutend sind, wird gehlkch von der
Rollenidentifikation, den situativen Rahmenbedingem und den Kkulturellen
Gegebenheiten bestimmt.

.Rollenidentifikation liegt dann vor, wenn der/diRolleninhaber/in sich selbst
zumindest teilweise als diese Rolle und ihre Idantdefiniert (z.B. ,Ich bin ein
Elternteil, ein Mechaniker, etc.’)* (Gloger, 2003, 78). Je starker diRollenidentitat
ist, umso mehr nimmt der Rollentrager diese Idantds Teil seines Selbstkonzeptes
an, gleichzeitig erhdht sich bei hoher Rollenidigdtion die Flexibilitat und
Permeabilitdt und der Rollenkontrast sinkt, d.le Bollenintegration steigt. So nimmt
bspw. eine Fuhrungskraft, die sich sehr stark nfiteri Rolle identifiziert,
Wochenendarbeit mit nach Hause oder nimmt an kefdedernden Freizeitaktivitaten
teil (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). Die Grenzgir einen psychischen Wechsel
liegen bei Personen mit hoher Identifikation beswadniedrig, gleichzeitig ist der
Rollenaustritt aber erschwert (Ashforth, KreineF&gate, 2000).

Die situativen Rahmenbedingungkeschreiben, wie stark Einstellungen und Verhalten
der Gruppenmitglieder Ubereinstimmen. Ein ,starkegdion” (Mischel, 1977) besteht
dann, wenn ein gemeinsames Verstandnis Uber armupbsaVerhalten herrscht, alle
imstande sind, dieses Verhalten zu zeigen und zatar&en. Das berufliche und
familiare Umfeld leistet einen erheblichen Beitragur Sozialisierung und
Internalisierung der normativen Erwartungen undrfkesst damit die Errichtung und
Erhaltung von Rollengrenzen. Je starker die siteatRahmenbedingungen sind, umso
starker wird der Einfluss individueller UnterscheedAshforth, Kreiner & Fugate,
2000).

Als weiterer beeinflussender Faktor ist di€ultur zu nennen, die sowohl das
Selbstkonzept, das Verhalten im beruflichen Umfald auch die Rollendynamik
beeinflusst (Erez & Early, 1993). Einen wichtigeritBag zur Frage des kulturellen
Einflusses leistet Hofstede (1984, 1990, 2001), d#ie Frage nach der
Rollensegmentation bzw. -integration anhand vom Kidturdimensionen beantwortet.
Dazu gehoren a) Individualismus vs. KollektivismisFemininitat vs. Maskulinitat, c)
niedrige bzw. hohe Unsicherheitsvermeidung undlein& bzw. grof3e Machtdistanz.
FUr eine detaillierte Beschreibung der einzelnemédisionen sei auf Hofstede (1984,
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2001) verwiesen. Zusammenfassend lasst sich festhalass in kollektivistisch und
feministisch gepragten Kulturen mit geringer Madstwhz und geringer
Unsicherheitsvermeidung eher eine Identitatsomentig (d.h. hohe Grenzflexibilitat
und -durchlassigkeit, geringer Rollenkontrast) destellt werden kann. In
individualistisch, maskulin gepragten Kulturen nmibher Machtdistanz und hoher
Unsicherheitsvermeidung zeigt sich eher eine TendanSegmentation.

Skripts und Schemata

Skripts und Schemata helfen, die wahrgenommenekrigtdgen und/oder normativen
Informationen in gréf3ere Einheiten zu gliedern wiadiurch zu strukturiererskripts
beziehen sich auf Handlungen (Ereignisschemata)uanden definiert als ,, a coherent
sequence of events expected by the individual,lvg him either as a participant or
as an observer” (Abelson, 1976, S. 33). Oft wiedkehHandlungsvorgéange unterliegen
dadurch einem Automatisierungsmechanismus, welchach ein Ubergangsritual
ausgelost werden kann. Rollenschemata dagegen Iblwie Informationen Uber
erwunschtes Rollenverhalten. Mit zunehmender Euviadprder Rollentrager werden die
Schemata umfassender, detaillierter und strukterigiLord & Foti, 1986; Sims &
Lorenzi, 1992). Ashforth, Kreiner und Fugate (20p0%tulieren, dass durch die haufige
Wiederholung eines Rollenliberganges einen Autoraaiisgsprozess in Gang gesetzt
wird und Schwierigkeiten beim Wechsel der Rollewb%renzibertritt abnehmen.
Zudem l6sen rollenspezifische Indikatoren den Rwibergang automatisch aus, selbst
wenn dies der Situation unangemessen ist (Ashfirginer & Fugate, 2000, S. 486).

Die komplexen Zusammenhange der Theory of Bounslarreachen eine

Operationalisierbarkeit schwierig, gleichwohl sigfione (2003) in der Theorie ein
grof3es Potenzial, um die Rahmenbedingungen undugsféiktoren zur Minimierung

bzw. Maximierung der Work-Life-Balance zu erklanend gerade aufgrund der durch
die umfassende Beriicksichtigung der verschiedenmflugsgroRen entstehenden
Komplexitat bietet das Modell vielfaltige Ansatzm flr eine praxisbezogene
Anwendung. Eine empirische Uberpriifung der Thefanel jedoch nach Kenntnisstand
der Autorin bisher nicht statt.
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4.3. Positive Aspekte der Work-Family-Interaktion

4.3.1. Zentrale Konstrukte: Work-Family-Enrichment und \W<bamily-
Balance

Wahrend die bisher vorgestellten Modelle den Waskalfy-Konflikt und die damit
verbunden negativen Konsequenzen in den Vordergrgtellen, nimmt die
wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der Veegkeitsthematik insbesondere in
den letzten Jahren zunehmend eine verandertejvaoBierspektive ein (u.a. Greenhaus
& Allen, 2011; Greenhaus & Powell, 2006; Perry-Jask Repetti & Crouter, 2000;
Voydanoff, 2001, 2005). Drei wesentliche Konzep#iorsind dabei zu unterscheiden,
wobei alle drei in enger Beziehung zueinander steliereinbarkeitsbedingte positive
Spillover-Effekte, Work-Family-Enrichment und WoRamily-Facilitation.

Positive Spillover-Effekteeigen sich aufgrund der Ubertragung der in eD@méane
erworbenen Kompetenzen, veranderten Verhaltensweisé Wertvorstellungen in die
andere Doméne mit jeweils positiven, nutzbringend&aswirkungen auf die
aufnehmende Doméane (Hanson, Hamm & Colton, 200&)rk-Family-Enrichment
(Bereicherung) bezeichnet das Ausmal3, in dem splezifische Erfahrungen durch
Ressourcentransfer oder positive Affekte von eiRelle auf die jeweils andere die
Lebensqualitat im Sinne von Leistungserbringung positiven Affekten erhohen. So
kann bspw. die in der familidren Doméne durch dieglBitung der kindlichen
Entwicklung gewonnenen Erfahrungen einer Fuhrurajsldas Verhalten ebendieser
Person in der beruflichen Domane im Sinne einesingarten Fuhrungsverhaltens
bereichern (Greenhaus & Powell, 2008)ork-Family-Facilitationwiederum beinhaltet
das Ausmalf des individuellen domanenspezifischemvaments, welches durch einen
spezifischen Nutzen (bspw. personlich, finanziedffizienzbezogen) zu einer
erweiterten Leistungserbringung in der anderen Dwmmgeitragt (Grzywacz et al.,
2007). Voydanoff (2005, S. 827) definiert facilitat als ,a form of synergie accross
role domains in which the resources associated @nth role enhance or make easier
participation in the other role.” So schafft bspie Tatigkeit als Fuhrungskraft den
finanziellen Rahmen zur Vergabe spezifischer fanbbezogener Aufgaben an externe
Dienstleister, was wiederum den Handlungsspielra@m Betroffenen und damit die
familienbezogene Funktionsfahigkeit positiv beeigéit.

Aufgrund der engen Verflechtung der konzeptionelfamsatze werden die Begriffe
positive Spillover, Enrichment und Facilitation ifolgenden unter dem Begriff
Enrichment bzw. Bereicherung zusammengefasst, gndlen konfliktorientierten
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Modellen sind die genannten Ansatze ebenfalls durddidirektionale

Beziehungsgeflechte gekennzeichnet. Positive Edfekin der beruflichen zu der
familiaren Doméane werden algork-enrichment of family (WEFyon der familiaren

zur beruflichen Domane algamily-enrichment of work (FEW)gekennzeichnet
(Greenhaus & Allen 2011).

Hinsichtlich der Pradiktoren fur die Work-Family-é&cherung sind die Aussagen
derzeit noch sehr begrenzt. Familidre Faktorenbspewn. psychologisches Involvement
und eine partnerschaftliche Rollenaufteilung konntals Pradiktoren der FEW
ausgemacht werden. Graves, Ohlott und Ruderman7(28052) stellten fest, dass
~family role commitment has positive effects on aarhes through family-to-work

anhancement.” Die positive Korrelation zwischenuflethem Involvement und WEF

im Sinne von Arbeitszufriedenheit und organisatiend.oyalitdt wurde von Ayree,

Srinivas und Tan (2005) bestatigt. Auch Job-Charédtika wie bspw. individuelle

Handlungsspielraume, Vielféaltigkeit bzw. Komplexitéles Aufgabengebiets oder
berufliche Qualifikation Uben positiven Einflussfalie WEF aus und wurden empirisch
bestatigt (Grzywacz & Butler, 2005; Butler et a@005). Als weitere Pradiktoren
konnten das Geschlecht (héhere Wahrnehmung dericBerang bei Frauen),

Personlichkeitsfaktoren (héhere Wahrnehmung dereiBleerung bei ausgepragter
Extraversion) oder Copingverhalten identifiziertrden (u.a. Ayree, Srinivas & Tan,
2005; Rotondo & Kincaid, 2008; Grzywacz & Butlef@; Wayne, 2009).

Zusammenfassend muss jedoch kritisch festgehalterden, dass die empirischen
Befunde hinsichtlich der Einflussfaktoren der Wéidmily-Bereicherung derzeit noch
unvollstandig sind und breite Interpretationsspiane zulassen (Greenhaus & Allen,
2011). Auch die bisherigen Ergebnisse zu den Akswmgen und Konsequenzen der
Work-Family-Bereicherung mussen derzeit noch aluwgichend bezeichnet werden;
mehrfach empirisch bestatigt wurden jedoch pos#iuswirkungen auf berufsbezogene
Einstellungen wie bspw. Arbeitszufriedenheit odes dekenntnis zur Organisation
(u.a. Boyar & Mosley, 2007; Carlson et al., 20064 auch positive familienspezifische
Effekte wie bspw. Zufriedenheit in Bezug auf dienflée bzw. die Partnerschaft
konnten festgestellt werden (Hill, 2007; Voydand&@05). Zudem differiert zwischen
den Geschlechtern die Selbsteinschatzung hinsibhtdier wahrgenommenen Work-
Family-Bereicherung (Streich, Casper & Salvaggl)&®. Zudem konnte eine positive
Beziehung zwischen Work-Family-Interaktion und gefler Work-Life-Balance
empirisch bestatigt werden (u.a. Allis & O’Driscd008).
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Die Betrachtung der Work-Family-Interaktion auseginm Gegensatz zum Work-
Family-Konflikt positiven Perspektive nimmt in derissenschaftliche Literatur zwar
einen zunehmenden aber noch immer untergeordnéédier8vert ein. Die bisherigen
Erkenntnisse mussen deshalb in ihrer Aussageksdétiviert und als vorlaufig
betrachtet werden. Vergleichende Léangsschnittstydidie die Veranderung der
vielfaltigen und komplexen Variablen im Zeitablavie bspw. individuelle Disparitaten
berticksichtigen, stehen derzeit noch aus. Festgehalerden kann jedoch, dass
.predictors of WFC tend to be domain-specific stogs and negative affect, whereas
the predictors of enrichment tend to be domain{fipeesources and positive effect”
(Greenhaus & Allen, 2011, S. 171). Parallel dazitesen auch gemeinsame
Pradiktoren wie bspw. das rollenspezifische Involeat sowohl den Work-Family-
Konflikt als auch die Work-Family-Bereicherung zeemnflussen, hier sind weitere
Untersuchungen zur Spezifizierung der Einzelvaeaberforderlich (Casper et al.,
2007; Eby et al., 2005; Greenhaus & Allen, 2011)

Work-Family-Balance

Die Schwierigkeit, verschiedene Lebensbereiche inaiteler in Einklang zu bringen,
beschreibt der Begriff der Work-Family-Balance (WFBzw. Work-Life-Balance
(WLB) und die zunehmenden wissenschaftlichen Verifichungen (sowie auch die
ansteigende Zahl der Ratgeberliteratur und Verdftdlungen in
Publikumszeitschriften) dazu geben Hinweise aufgdisellschaftspolitische Bedeutung
der Thematik. Aufgrund der vielfaltigen Verwendurdes Begriffes und der
unterschiedlichen Sichtweisen ist eine allgemeiiggil Definition schwierig: ,For
many writers, work-family balance represents a eagotion that work and family life
are somehow integrated or harmonious” (Frone, 2803,45). Der Begriff ,Balance”
ist nur schwer zu erfassen, bedarf jedoch fur dipigsche Uberprifung einer prazisen
Definition und wurde aufgrund seiner Mehrdeutigkeitn einigen Wissenschaftlern
deshalb infrage gestellt. So verweisen Halpern Modohy (2005) stattdessen auf den
Begriff Work-Family-Interaction, Rapoport, Bailyldtcher und Pruitt (2002) fordern,
Uber das Konstrukt Work-Family-Balance hinauszugehend stattdessen von
»=advancing gender equity and workplace performamme“sprechen. In der Literatur
findet sich zudem unterschiedliche begriffiche Wendungen, teilweise wird nicht von
Work-Family-Balance, sondern Work-Family-Fit (Pasgugesprochen. Nach Gloger
(2007, S. 94) unterscheiden sich beide Konstruddegh ,lediglich im Bezug auf den
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Zeitpunkt und weniger inhaltlich: Rollenbalance ieézt sich auf die Einschatzung, die
vor dem Einsatz der (therapeutischen) adaptiveatetfien vorgenommen wird, und
Work-Family Fit auf die Einschatzung nach dem Einsker adaptiven Strategien.” Im
Folgenden wird fir ein besseres Verstandnis mettidieider Begriff Work-Family-
Balance verwendet.

In der Literatur zur Work-Family-Balance finden tsianterschiedliche Denkanséatze,
welche im Wesentlichen zu drei verschiedenen Grrppgen zusammengefasst
werden kénnen (Greenhaus & Allen, 2011; Voydan2®)5). Einerseits wird Balance
haufig als Abwesenheit des Work-Family-Konfliki€lark, 2001; Saltzstein, Ting &
Saltzstein, 2001) bzw. als geringes Work-Family-Hitievel und hohes Level der
Work-Family-Facilitation verstanden (Frone, 2003),h. der Rollentrdger nimmt
zwischen familiaren und beruflichen Rollen keingvbmvenig Interrollenkonflikte wahr
und es zeigen sich substanzielle positive Effeltischen den beiden in bidirektionaler
Beziehung stehenden Domanen. Die Unfahigkeit, fameilund berufliche Rollen zu
balancieren, bezeichnen Duxbury und Higgins (20f14)Work-Family-Konflikt oder
Work-Life-Konflikt, Frone, Russell und Cooper (199d Frone, Yardley und Markel
(1997) unterscheiden zwischen work-to-family-castflund family-to-work-conflict.
Bei Abwesenheit von stérenden Einflussfaktorendaif jeweils anderen Bereich (d.h.
nicht auftretenden Interrollenkonflikten) oder Reduung der Work-Family-Konflikte
bzw. Erh6hung der Work-Family-Facilitation bestentsprechend dieser Definitionen
Work-Family-Balance. Diese Ansatze miussen aus mami@rinden Kritisiert werden.
Zum einen werden individuelle Gewichtungen der B Arbeit und Familie nicht
bertcksichtigt: Manche Personen verspliren eineninggen bzw. keinen
vereinbarkeitsbedingten Konflikt einfach aufgruret @atsache, dass sie einem Bereich
weniger Bedeutung beimessen, wahrend fiir andesoiRar die gleiche Konstellation
aufgrund der unterschiedlichen Gewichtung als kkié§il wahrgenommen wird. Zum
anderen wird in einigen Konzepten der Work-FamilyaKikt als verbindender
Mechanismus angesehen, wéhrend Balance als Kohglingn ganzheitlichen Ansatz
verfolgt. Eine Gleichstellung von Balance mit einamedrigen wahrgenommenen
Work-Family-Konflikt ist deshalb schwierig (Edward@sRothbard, 2000; Greenhaus &
Allen, 2011; Valcour, 2007).

Der zweite Diskussionsstrang fokussiert nicht audghche Konflikte, sondern
betrachtet das Zusammenspiel von Beruf und Famuigeiner anderen — positiveren —
Sichtweise unter den bereits erlauterten Stichwowtrk-Family-Enrichment, Work-
Family-Facilitation oder positiver Spillover-EffekGrzywacz & Marks, 2000; Frone,
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2003, S. 145; Kirchmeyer, 1993). Im Vordergrundhstdier die von hohem
Involvement gepragt@usibung multipler Rolleand die dabei entstehenden positiven
Abstrahleffekte auf den jeweils anderen Bereichfalitungen, erlernte Fertigkeiten
oder Mdglichkeiten, die sich aufgrund der Betatigun einem Bereich (Beruf bzw.
Familie) fir den jeweils anderen Bereich (FamilmvbBeruf) ergeben, erleichtern das
Ausiben multipler Rollen und beeinflussen dadural Gesamtrollensystem positiv.
Bidirektionale Effekte zeigen sich auch bei diesé&nsatz, Bereicherungen im
familiaren Bereich aufgrund der Berufstéatigkeitdsiebenso festzustellen wie positive
Einflusse im Beruf aus der familidren Sphére (Fr@e93).

Der dritte Diskussionsstrang bezieht sich nicht-awie der vorherige Ansatz — auf die
Ausibung multipler Rollen, sondern erganzt diesem ulie Aspekte der
Erfolgswirksamkeit und individuell wahrgenommeneifrigdenheit.Diese Perspektive
misst den subjektiven Bewertungen und Zuschreiburdgr Rollentrdger eine hohe
Bedeutung bei und die individuelle Zufriedenheitkwisich auf die wahrgenommene
Work-Family-Balance aus (Caligiuri & Lazarova, 200&irchmeyer, 2000). Diese
leistungs- und zufriedenheitsorientierte Definidonvon Balance der verschiedenen
Autoren sind verbunden durch die Fokussierung sbaohdie effektive Erflllung der
Rollenanforderungen als auch auf die rollenspetiBsa positiven Affekte (bspw.
Zufriedenheit, Gesundheit) in der beruflichen uathiliaren Rolle bzw. mit Blick auf
Work-Life-Balance in multiplen Rollen (GreenhausAdien, 2011).

Alle drei vorgestellten Ansatze vernachlassigerhn@ceenhaus und Allen (2011) die
individuellen werte- und interessenspezifischenetsthiede der Rollentrager. Work-
Family-Balance kann demnach nur durch ein hohesollewment, ausgepragte
Effektivitat oder positive Affekte in den familidmebzw. beruflichen Rollen erreicht
werden. Individuelle rollenspezifische Gewichtungebleiben dabei aber
unbertcksichtigt, d.h. die Ansatze postulieren ejfechgewichtige Auspragung der
beruflichen und familiaren Rollen und sehen dieuBemhen und die familiaren
Doménen als zwei getrennte Bereiche an, die esutuszen gilt. Implizite Annahme
der Konzeptionen ist es, dass die zu starke Fakusgl auf eine Domane die Balance
beeintrachtig und mit negativen Auswirkungen aué geweils andere Domane.
Individuelle Praferenzen und deren Auswirkungen aig Work-Family-Balance
bleiben jedoch unberiicksichtigt (hier setzt das &lloder Work-Family-Balance von
Greenhaus und Allen (2011) an, siehe 4.3.5.).
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Im Folgenden werden die einzelnen Modelle, die mlhsitiven Aspekte der Work-
Family-Interaktion in den Vordergrund stellen, atgt: Zunachst wird das Modell der
Work-Family-Bereicherung von Greenhaus und Powalg6) vorgestellt, um danach
das komplexe integrative Modell von Voydanoff (2p@&isfihrlich darzustellen. Das
Rahmenmodell von Schneewind und Kupsch (2007) sciterdet sich von den anderen
Modellen insbesondere durch die Bericksichtigung sleziokulturellen Aspekte,
abschlieRend wird das Modell der Work-Family-Bawnmn Greenhaus und Allen
(2011) dargestellt, welches auf der individuelleedButung der einzelnen Rollen im
Lebensverlauf und der subjektiven Bewertung voraBe¢ aufbaut.

4.3.2. Modell der Work-Family-Bereicherung nach Greenhaus Powell

Das Modell der Work-Family-Bereicherung nach Grearsh und Powell (2006)
fokussiert auf den positiven Aspekten bei der Awsigh multipler Rollen. Nach
Voydanoff (2001) kénnen positive Wirkungen bei deollenakkumulation auf drei
verschiedenen Wegen erreicht werden und zwar dadclitive Effekte, Puffereffekt
und durch den positiven Erfahrungstransfatditive Effektekbnnen unter anderem bei
der Ausiibung qualitativ anspruchsvoller Rollen vaigpw. einer Fuhrungsposition
auftreten, dabei wirkt sich die Rollenakkumulationcht nur positiv auf das
Wohlbefinden aus, sondern als ,energizing effecpeaple” (Perry-Jenkins, Repetti &
Crouter, 2000, S. 990) insgesamt auf die Lebengzrignheit und die wahrgenommen
Lebensqualitat (Barnett & Hyde, 2001; Greenhausaéll, 2006; llies et al., 2009;
Perry-Jenkins,Repetti & Crouter, 2000; Voydanof02). Greenhaus und Powell
(2006, S. 73) postulieren vor diesem Hintergruragsd,individuals who participate in —
and are satisfied with — work and family roles axg@ce greater well-being than those
who participate in only one of the roles or who dissatisfied with their roles.”

Der Puffereffektbeschreibt, dass die Austibung multipler Rollerudédhren kann, dass
der in einer Rolle empfundene Stress durch die renBelle gemildert bzw. gepuffert
wird. Auch haben Forschungsergebnisse gezeigt, ddss wahrgenommene
familienbedingte Stress flr solche Personen teslgveigeringer ist, die eine
herausfordernde Tatigkeit austben (Barnett, Matséh&ayer, 1992; Greenhaus &
Powell, 2006).

Als dritte positive Auswirkung ist defransfer von Erfahrungeron einem in den
anderen Bereich zu nennen. Die in einer Rolle gesgten Erfahrungen und
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Kompetenzerweiterungen konnen in der anderen Ratilenfalls angewtdet werden,
zudem kann die Rollenakkumulation die Personlidiskaitwicklung unterstitzen (w
sich wiederum positiv auf die Austbung der multipRollen auswirkt) (Greenhea &

Powell, 2006). So konnesich die im Coaching oder weiteren MalRnahmen

Per®nalentwicklung erworbenen Kompetenzen einer Figskraft zum Umgang m
Mitarbeitern positiv auf den Erziehungsstil auswimkoder im umgekehrten Fall die

Umgang mit Kindern erworbene Erziehungskompetergtigoauf den Umgang m
Mitarbeitern auswirkn (Ruderman et i, 2002).

Moderators of the instrumental path:
* Salience of Role B
* Perceived relevance of resource to role B
* Consistency of resource with requirements and norms of role B

l

High High
Performance Performance
in Role A in Role B

» Skills and perspectives 3

* Psychological and physical

resources 4 5 6
\

Resources generated in Role A:

* Social-capital resources

 Flexibility

 Material resources Positive Effect Positive Effect

in Role A in Role B

Moderator of the affective path: salience of Role B

Abbildung18: Modell der Work-Family-Bereicherung
(Greenhaus & Powell, 2006, S.

Wahrend sich die additiven Effekte und der Puffiei@e sehr stark auf die Erhohui
der Lebenszufriedenheit (bzw. Reduzierung der Uremlénheit) beziehen, stellt c
dritte Ansatz explizit den Erfahrungstransfer im déorderqund und bildet deshalb d
Basis der Theorie der Woikamily-Bereicherung nach Greenhaus Wralvell (2006)
Das Konstrukt der Workamily-Bereicheung wird definiert als ,the extent to whi
experiences in role improve the quality of lifethre other role. [...] Wor-to-family
enrichment occurs when work experiences improve ghality of family life, and
family-to-work enrichment occurs when family experiences oaprthe quality of worl
life* (Greenhaus & PowelR006, S. 73, Ausl.: d. Ver
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Das in Abbildung 18 (Seite 117) dargestellte Mode#irsucht diese positiven
Zusammenhange aufzuzeigen und zeichnet sich duetlBdsonderheiten aus: (1) Es
werden funf verschiedenen berufliche und famili&essourcen aufgezeigt, die den
Erfahrungstransfer auf (2) unterschiedlichen Pfaflastrumenteller oder affektiver

Pfad) positiv beeinflussen. (3) Diverse Moderataalden definieren zudem die
Rahmenbedingungen, unter denen die Ressourcen Raller die Lebensqualitat der
andern Rolle beeinflussen (Salienz, wahrgenommeglevRnz der Ressourcen und
Ubereinstimmung der spezifischen Anforderungen uddrmen) (Gloger, 2007;

Greenhaus & Powell, 2006). Das Modell und die @a&ulen, auf denen es aufbaut,
werden im Folgenden néher erlautert.

Ressourcen

Die Ressourcen erweitern die Problemlésungs- bzwpir@-Kompetenz, ihre
Generierung wird sowohl durch rollenspezifische alsh persénliche Charakteristika
beeinflusst (Greenhaus und Powell (2006) grenzenFdage nach der Entstehung der
Ressourcen allerdings bewusst aus). Zu den Resspuie jeweils in der familiaren
bzw. beruflichen Rolle generiert werden, zéhlen B#higkeiten/Perspektiven, die
Flexibilitdt sowie psychische, physische, soziald materielle Ressourcen. Fahigkeiten
sind bspw. kognitive und interpersonelle Fahigkeite Fahigkeiten  zur
Stressbewaltigung und Multitasking sowie erfahrinegkngtes Wissen (McCauly et al.,
1994; Ruderman et al., 2002). Perspektiven beiahaltEinstellungs- und
verhaltensbezogene Aspekte in bestimmten Situatidmgpw. der Umgang mit anders
Denkenden, Wertschatzung von Vielfaltigkeit odenegelles Einfiihlungsvermogen,
d.h. durch familiare und berufliche Erfahrungen rkader eigene Horizont erweitert
werden (Crouter, 1984; Kanter, 1977; Rudermannl.et2802). Psychologische und
physische Ressourcen beinhalten die positive Salishehmung und das
Selbstwertgefiihl (Bandura, 1997; Brockner, 1988)isodie physische Gesundheit.
Soziale Ressourcen sind die in der familidren uadufichen Doméane geknupften
sozialen Beziehungen, die den Rollentrdger in seifielerreichung unterstiitzen
(Greenhaus & Powell, 2006). Flexibilitat beschreitie zeitliche und raumliche
Anordnung rollenspezifischen Verhaltens (Greenh&u$owell, 2006). Materielle
Ressourcen beziehen sich auf die in der beruflicBphare (bspw. Gehalt) oder
familiaren Sphare (Geschenke) generierten monedeefiigbarkeiten. Die genannten
Ressourcen sind zu einem Grol3teil interdependahtiienGenerierung einer Ressource
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kann die Entstehung weiterer Ressourcen positiinfieesen (Greenhaus & Powell,
2006).

Instrumenteller Pfad

Den instrumentellen Pfad der Work-Family-Bereicmgrzeigt Pfeil 1 in Abbildung 18
(Seite 117): Die Transformation der in Rolle A gemeen Ressourcen flhrt
unmittelbar zur Steigerung der Leistung in Roll§NBcCall, Lombardo & Morrison,
1988; Ruderman et al., 2002). Wie stark sich dieeiner Rolle A generierten
Ressourcen auf die Leistungsfahigkeit der anderelie B auswirken, wird von drei
Moderatorvariablen beeinflusst. Die wahrgenommeraieSz der Rolle B hat
malf3geblichen Einfluss auf die LeistungsfahigkdResources generated in Role A are
more likely to directly promote high performance Role B when Role B is highly
salient than when it is not highly salient* (Greanh & Powell, 2006, S. 84). Die
weiteren Moderatorvariablen beziehen sich auf digeaommene Relevanz einer in
Rolle A generierten Ressource fiir die Rolle B sodiie Ubereinstimmung mit deren
aktuellen Anforderungen und Normen. Greenhaus wwieP (2006) postulieren, dass
die Leistungsfahigkeit in Rolle B steigt, wenn &essourcen aus Rolle A relevant und
kompatibel mit den aktuellen Anforderungen bzw. dwille B umgebenden Normen
sind. Folgendes Beispiel soll die Zusammenhangemétautern: Eine Fiuhrungskraft
kann die in einer beruflichen Weiterbildungsma3nahifRolle A) erweiterten
Kompetenzen bzgl. Konfliktmanagement ebenso im lfaren Umfeld in der Rolle als
Vater (Rolle B) anwenden. Aufgrund aktueller Kokt im familiaren Bereich steigt
die Salienz bzw. Relevanz und damit die Bereitdchaih Ressourcentransfer. Wird im
beruflichen Umfeld ebenso wie im familiaren Umfedth demokratischer Fuhrungs-
bzw. Erziehungsstil verfolgt und sind die Normemdsompatibel, beeinflusst dies die
Leistungsfahigkeit positiv.

Affektiver Pfad

Die Wege des affektiven Pfades sind im Vergleicimzastrumentellen Pfad etwas
komplexer, zudem sind zwei verschiedene Richtumgéglich. Affekt wird in diesem
Modell als positiver Affekt betrachtet ,as includinpositive moods and positive
emotions derived from role experiences” (GreenhauBowell, 2006, S. 82). Die in
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einer Rolle generierten Ressourcen konnen eingrgeditive Stimmungen und Geflhle
hervorrufen (Pfeil 2), bspw. ist ein erfolgreich salviertes Coaching einer

Fuhrungskraft mit positiven Geflihlen besetzt. Glegitig fuhrt diese Ressourcen- bzw.
Kompetenzerweiterung auch zu einer erhohten Lejgsfidhigkeit in der Rolle der

Fuhrungskraft (Pfeil 3), was sich wiederum als pesi Affekt in ebendieser Rolle

auswirkt (Pfeil 4). Diese positiven Effekte bewinkeine erhdhte Leistung in der
anderen Rolle (Pfeil 5, bspw. in der Rolle als Ygatevas wiederum positive

Stimmungen und Geflhle in ebendieser Rolle herfofiRieil 6) (Greenhaus & Powell,

2006). Als Moderatorvariable des affektiven Pfadésd die Salienz der Rolle B

genannt, d.h. positive Affekte in einer Rolle bdleissen die Leistungsfahigkeit positiv,
wenn Rolle B eine hohe Salienz aufweist (Greeni8aBswell, 2006).

Auch wenn die Work-Family-Theorie von Greenhaus wavell (2006) sehr gute

Ansatze zur Thematik der Work-Family-Bereicherumgl ulen positiven Aspekten der
Work-Family-Interaktion liefert, so bleiben dochigie Fragen offen. Es werden weder
geschlechtsspezifische Unterschiede bericksichtigth moégliche Ruckkopplungen

bzw. Interdependenzen in dem Modell ausreichendedtellt. Auch liegt der Fokus

sehr stark auf den positiven Aspekten, die negatispekte dirfen jedoch bei einer
gesamtheitlichen Betrachtung nicht ausgeblendetdaver Als Basis fur zukinftige

Forschungen zeigt das Modell allerdings wichtiges#&#apunkte auf.

4.3.3. Integratives Modell nach Voydanoff

Das integrative Modell von Voydanoff (2002) versuatie Licken der bisherigen
Forschung dadurch zu schlie3en, dass die EinflaBsgr nicht einzeln, sondern
sequenziell betrachtet werden. Die bisherigen Medekussieren mehrheitlich auf nur
einen Aspekt, das integrative Modell versucht dierkM~amily-Interaktion unter
Berucksichtigung samtlicher Einflussfaktoren datellsn:

It adresses positive aspects of the Work-Famitgriiace by including Work-Family role
balance, enhancement, and fit; it includes a cogndomponent by considering perceived
Work-Family conflict, balance, enhancement, angdiid it considers preventing coping
resources as part of the Work-Family interface #émerapeutic adaptive strategies as
responses to Work-Family role strain or ease” (\émaff, 2002, S. 157).

Das Modell baut auf der 6kologischen Systemthewaieh Bronfenbrenner (1989) auf,
wonach die Verbindungsmechanismen zwischen mehrdvBkrosystemen ein
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Mesosystem gestalten. Dieses Mesosystem kanreinen durch direkte Verbindunge
zwischen den Charakteristika der Mikrcteme gestaltet werden (positive b:
negative, unidirektionale bzw. reziprokale Verbindan). Zumanderen aber auc
durch indirekte Verbindungen, d.h. die kombinierkdfekte zweier Mikrosysteme ur
die daraus entstehenden Auswirkungen auf Beruf,ill& und das Individuum selbs
Voydanoffs integratives Modell bezieht sich nur adiesen zweiten Typ di
Mesosysteme, denn diese indirekten Verbindungemthessen die Ausgestaltung c
Schnittstellen zwischen Familie und Beruf (Voydd, 2002; Gloger, 207).

chracteristic

Work

characteristics

Work
chracteristic

Family

characteristics

Work
chracteristic

Family

N/

Outcomes

A. Additive

/

Qutcomes

B. Mediating

=

Outcomes

C.

Moderating

characteristics

Abbildung 19 Relationships between the W-Family Interface
(Voydanoff, 2001, S. 1609)

Wie in Abbildung 19dargestellt, konnen diese Beziehungen zwischenDienaner
(Beruf und Familie) und deren Auswirkungen (auf BerFamilie und Individuen
entweder einen (A) unabhangigen und additiven, (Bgdiierenden oder (C
interaktiven Charakter aufweis

Zwar bildet der 6kosystemische Ansatz den konzdptudRahmen des integrativi
Modells nach Voydanoff (2002), ¢ Weiteren bezieht sich das Modell aber ne
allgemeinen  rollentheoretischen  Annahmen ch auf Rollenstre- und
Erweiterungstheorien, GeschlechtsrollentheorierleRbalance unw~austauschtheorie
(Voydanoff, 2002). Auf eine ausfuhrliche Diskussion tber dieottetische Herleitun
des integrativen Modells muss hier verzichtet wer(fér ene detaillierte Darstellun
siehe Voydanoff2002), die Verbindungen zur jeweiligen theoretiscBasis wird abe
in den weiteren Ausfiihrungen zum Modell aufgez
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) Work-Family Interface:
Work and Family Characteristics

-— Social Categories
Coping Resources

Work-Family Conflict,
Role Balance, Role Enhancement

Work-Family
Role Strain, Role Ease
Work-Family N
Adaptive Strategies
L, Work-Family Fit

Work-Family and
Individual Outcomes

Abbildung 20 Integratives Modell von Voydanoff (Voydanc 2002, S. 14!

Abbildung 20stellt das integrative Modell nach Voydanoff (20@2)y und verdeutlict
die anfangs angesprochene sequenzielle Betrachemiginflussfaktoren. Zwar hat c
Schnittstelle zwischen Familie und Beruf (W-Family-Interface) direkten Einfluss a
die berufichen, familiaren und individuellen Auswirkungegleichzeitig werden abe
auch die verbindenden (indirekten) Mechanismeneadigt: Familidre und beruflict
Charakteristika  beeinflussen den  wahrgenommenen k-Family-Konflikt,
Rollenbalance und -erwerteng; dies wiederum wirkt sich auf den wahrgenomen
Rollenstress bzw.erleichterung aus, gefolgt von der individuellens®mg (Wor-
Family-Fit). Adaptive Strategien wirken dabei sowohl al®ddrato- als auch als
Mediatorvariablen und bewirken Rickkdungseffekte. Die einzelnen Bausteine
Konzeptes sollen im Folgenden naher erlautert we

Work-Familyinterface: Work and Family Characterist

Die Kennzeichen der familiaren und beruflichen Daerégliedert Voydanoff (2001) |
sechs verschiedene Kategorien: Struktur, sozialegaf@sation, Normen ur
Erwartungen, Unterstltzung, Orientierung und QaaliDie Struktur beschreibt in
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beruflichen Umfeld bspw. die organisationalen Sinin (zum Beispiel Firmengrol3e),
Bezahlung und Arbeitsplatzsicherheit, Flexibiligzgl. Arbeitszeitverteilung und -ort,
im familiaren Bereich sind hier bspw. der Familiamsl, Anzahl und Alter der Kinder
oder weitere Verwandtschaftsbeziehungen gemeingé Kategorie dersozialen
Organisation beinhaltet einerseits die beruflichen Arbeitsadéosungen und -inhalte
sowie andererseits die familieninterne Aufteilurey élausarbeit und Interaktionsstile;
zu den berufsspezifischen Normen und Erwartungen zahlen  bspw.
Stellenbeschreibungen, unternehmens- oder abtsitegne Richtlinien oder die
Unternehmenskultur, in der familiaren Domane sinaizud die Rollenverteilung,
-anforderungen und -erwartungen innerhalb der HFamslowie rollenspezifische
Sanktionen zu zahlen; die Kategadaterstitzungeinhaltet fir die berufliche Doméane
die Unterstutzung durch Vorgesetzte und Kollegerdar familiaren Doméne wird die
informelle Unterstlitzung durch Verwandte angespeadiospw. finanzielle Hilfen oder
Abholung der Kinder vom Kindergarten); digrientierung beinhaltet Involvement,
Bindung, Zielsetzungen und im beruflichen Umfelch d@emeinschaftssinn bzw. im
familiaren Umfeld den Zusammenhalt; die sechsteeff@ie Qualitat bezieht sich
einerseits auf die allgemeine und spezifische Ashairiedenheit, Performance und
Produktivitéat, andererseits auf die familidre Zedienheit (bezogen sowohl auf die
Partnerschaft als auch auf die Elternrolle) und Elwicklung des Kindes bzw. der
Kinder (Gloger, 2007; Voydanoff, 2001; Voydanof§Q@2).

Work, family, and individual outcomes

Die kombinierten Effekte berufs- bzw. familiensgeciher Merkmale (vgl. dazu
Abbildung 19, Seite 121) fihren zu verschiedenemufbehen, familiaren und
individuellen Auswirkungen. Als berufliche Folgedrinen bspw. Arbeitszufriedenheit,
Involvement, oder Performance genannt werden, imili&en Bereich kdnnen dies
unter anderem die auf die Partnerschaft und dieilleainezogene Zufriedenheit,
Stabilitat der Paarbeziehung, familiarer Zusammknb@der Kindesentwicklung sein.
Als individuelle Auswirkungen kann das psychisched uphysische Wohlbefinden
genannt werden (Voydanoff, 2002).
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Moderatoren: Soziale Kategorien und Coping-Ressemrc

Soziale Kategorien und Coping-Ressourcen beeidiusds Moderatorvariablen die
Beziehung zwischen den beruflichen und familiaréar@kteristika und den jeweiligen
Wirkungen. Als Beispiele fur soziale Kategorien kén Geschlecht, Alter, Ausbildung,
Rasse und Ethnizitat, soziale Schicht, Haushallgstr oder sexuelle Orientierung
genannt werden (Allen, 2000; Marks & Leslie, 20B@yry-Jenkins, Repetti & Crouter,
2000). Die bisherige Forschung fokussierte sicterdihgs sehr stark auf die
Auswirkung einzelner (bzw. weniger) sozialer Katego wie bspw. die
Geschlechtsrollentheorie (Gutek, Searle & Klep&1)9Von besonderer Bedeutung ist
jedoch die Uberschneidung und das Zusammenspischiedener Kategorien: Mit
welchen Rollenerwartungen wird bspw. eine mannlicheeile, verheiratete
Fuhrungskraft mittleren Alters konfrontiert, wie rti sich dies auf den Beruf, die
Familie und das Individuum selbst aus und welchekRdppelungseffekte entstehen
dadurch? Voydanoff (2001, S. 146) fasst die Probtdawie folgt zusammen:

»The growing body of research that looks at the knand family lives of individuals and
families belonging to other social categories galiedoes not examine the effects of these
characteristics on relationships between work adilfy characteristics or between the
Work-Family interface and outcomes. Therefore,sitdifficult to assess these potential
effects of these social categories as moderators.”

Die umfassende und detaillierte Beantwortung dieBeagen erfordert komplexe
Untersuchungsdesigns mit entsprechenden Stichpgofiéen, derartige
Untersuchungen liegen jedoch nach aktuellem Kessiaund nicht vor.

Neben den sozialen Kategorien nennt Voydanoff (2@02 weitere Moderatorvariable
personliche und familienspezifische Coping-Resseyrdazu zahlen bspw. Selbstwert,
Selbstwirksamkeit, familiares Anpassungsvermogen @amilidrer Zusammenhalt.
Carlson (1999) und Kirchmeyer und Cohen (1999) kdnbeispielhaft fir diejenigen
genannt  werden, die den Einfluss  von Coping-Fahtigke und
Personlichkeitseigenschaften auf das ZusammensgpielBeruf und Familie in ihren
Studien nachgewiesen haben.
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Verbindender Mechanismus 1: Work-Family-Konflikglliéhbalance und
Rollenerweiterung

Die Bertcksichtigung  von  Work-Family-Konflikt, Relhbalance  und
Rollenerweiterung basiert auf der Rollenbelasturgsy. Rollenentlastungshypothese,
d.h. die Auspréagungshohe des wahrgenommenem Kitmflder Balance bzw. der
Erweiterung fiihrt entweder zu Rollenbelastung odstlastung. Die Wahrnehmung
von Rollenkonflikt, -balance oder -erweiterung wibgeinflusst von der Bedeutung
bzw. Gewichtung der mit den beruflichen und famér@Rollen verbundenen Vorteilen
und Forderungen. Die drei Konstrukte Work-Familyrflikt, Rollenbalance und
Rollenerweiterung sollen im Folgenden ndher erluterden.

Work-Family-Konfliktkann nach Greenhaus und Beutell (1985, S. 77hidefiwerden
als ,a form of inter-role conflict in which the epressures from the work (family) role
iIs made more difficult by virtue of participation the family (work) role.” Wie bereits
erlautert, wird unterschieden in berufsbedingte ikankonflikte und familienbedingte
berufliche Konflikte. Die Rollenstresstheorie nermberlastung und Interferenz als
hauptséchliche Konflikttypen. Uberlastung bei dersdbung multipler Rollen entsteht
aufgrund begrenzter Ressourcen (bspw. Zeit), agie adaquate Erfullung der mit der
Rolle verbundenen Anforderungen nicht ermdglicHaterferenz tritt dann auf, wenn
konfligierende Anforderungen die Erfullung der nplkn Rollenanforderungen
erschweren bzw. unmdglich machen (Voydanoff, 2002).

Der mediierende Effekt des berufsbedingten Fankbeflikis auf die familiaren,
beruflichen und individuellen Konsequenzen (bspwhekszufriedenheit, Zufriedenheit
in der Partnerschaft, psychologisches Wohlbefindennte mehrheitlich nachgewiesen
werden (u.a. Bedeian, Burke & Moffett, 1988; Burk®88; Thomas & Ganster, 1995;
Kopelman, Greenhaus & Connelly, 1983). Da jedochnédils direkte Auswirkungen
des Work-Family-Interfaces auf die Outcomes naclegn wurden, sind die
Ergebnisse nicht eindeutig (Voydanoff, 2002). Ureéaslere Studien untersuchten den
mediierenden Einfluss beider Konfliktarten (d.hs deerufsbedingten Familienkonflikts
und des familienbedingten beruflichen Konfliktgdpch mit gemischten Ergebnissen
(Adams, King & King, 1996; Ayree, Fields & Luk, 199Frone, Yardley & Markel,
1997; Parasuraman et al., 1996). Zusammenfassend d@nit festgehalten werden,
dass der Work-Family-Konflikt nur teilweise zur Eiung der Beziehung zwischen
dem Work-Family-Interface und den familidren, béchien und individuellen
Konsequenzen herangezogen werden kann (Gloger; Y0§@danoff, 2002).
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Vor diesem Hintergrund wirtiVork-Family-Balancels eine weitere Moderatorvariable
des integrativen Modells eingefiihrt. Balance wimbei definiert als ,a degree of
comfort with the balance of demands and a globs¢ssnent of satisfaction with the
Work-Family exchange” (Vodanoff, 2002, S.148). Bala ist somit nicht nur die
Abwesenheit von Konflikten, das hohe Engagemertden jeweiligen Rollen fuhrt zu
hoher Leistungserbringung und damit zu einer pasitiAusgewogenheit der Bereiche
Beruf und Familie. Empirisch wurde der mediieren@imfluss der Work-Family-
Balance bisher jedoch noch nicht bestatigt (MarkdM&cDermit, 1996; Voydanoff,
2002).

Das Konstrukt defWork-Family-Rollenerweiterungyeht noch einen Schritt weiter
indem es beschreibt, inwiefern Aspekte der betudlic oder familiaren Rolle die
Leistungsfahigkeit der jeweils anderen Rolle férndevoydanoff (2002) nennt zwel
Studien, die das Konstrukt naher betrachten: Tjedjertmann, Downey, Emmons,
Biernat und Lang (1990) stellten fest, dass Frawmé&nhoher Rollenerweiterung und
geringem Konfliktempfinden die hochsten Werte bzglGesundheit und
Rollenzufriedenheit aufwiesen, wahrend Frauen natnmger Rollenerweiterung und
hohem Konfliktempfinden niedrige Werte bzgl. Geswitl und Rollenzufriedenheit
zeigten. Kirchmeyer (1992) untersuchte, inwieferm Austbung multipler Rollen die
Leistungsfahigkeit beeinflusst. Als Mediatorvar@blwurde das Konstrukt der
Rollenerweiterung jedoch nicht bestatigt (Voydana@02).

Verbindender Mechanismus 2: Work-Family-Rollenstieay. -entlastung

Wenngleich einige Forscher nicht bzw. nur unzurench zwischen Rollenstress und
Work-Family-Konflikt unterscheiden (Guelzow, Bird Boball, 1991; Haas, 1999), so
kann doch Rollenstress als affektive Konsequenerekognitiven Einschatzung des
Work-Family-Konfliktes definiert werden: ,The greatindividuals think their roles are
incompatible, the greater their role strain“ (Batral., 1979, S. 82). Etwas allgemeiner
formuliert kann der Rollentrdger die einzelnen Ro#inforderungen innerhalb des
Gesamtrollensystems nicht bzw. nur schwer erfill@&vode, 1967), aufgrund der
Schwierigkeiten, den Rollenanforderungen gerechterden entsteht Stress (Burr et
al., 1979) und gleichzeitig zeigt sich Beunruhigubgw. Sorge hinsichtlich der
adaquaten Erflullung familidrer und beruflicher &ten (Bohen & Viveros-Long,
1981). Empirisch wurde der mediierende Einfluss [elenstresses jedoch eher selten
bestétigt. Sears und Galambos (1992) stellen tlests der von Frauen empfundene



Seite 127

Work-Family-Stress teilweise die Beziehung zwisclden beruflichen Charakteristika
und psychischen Stress beeinflusst.

Rollenentlastung als unabhéngiger Gegensatz delenRtresses wird aufgrund von
Marks und MacDermid (1992) definiert als die ,felase in carrying out one’s role
performance.“ Marks und MacDermid (1996) konntemeai positiven Zusammenhang
zwischen Rollenbalance und Rollenentlastung fdktateEin positiver Zusammenhang
zwischen Rollenerweiterung und Rollenentlastungikefedoch ebenso wenig bestatigt
werden wie die mediierende Wirkung der Rollenemlag (Voydanoff, 2002).

Adaptive Strategien

Aus stresstheoretischer Sicht kdnnen adaptive egfiat mit Coping-Strategien
verglichen werden, d.h. einstellungs- und verhakpezifischen Reaktionen auf
familiarer und individueller Ebene. Durch die Anwlemg adaptiver Strategien
(individuell oder familiar) wird der durch die argjeebte Vereinbarkeit von Familie und
Beruf bedingte Rollenstress und damit verbundenekWamily-Konflikt zu reduzieren

bzw. zu vermeiden versucht. Adaptive Strategiemyiienen in dem integrativen Modell
nicht nur als Moderatoren und Mediatoren, sonderdsen auch einen
Ruckkoppelungseffekt zum Work-Family-Interface &d. Abbildung 20, Seite 122).

Voydanoff bezieht sich in ihrem Modell auf die Atem von Moen und Wethington
(1992, S. 234), die familidre adaptive Strategiefinteren als ,the actions families
devise for coping with, if not overcoming, the dbabes of living and for achieving
their goals in the face of structural barriers."eDbtrategien kénnen entweder einen
negative Beziehung zum Work-Family-Konflikt aufzeng (praventiver Effekt), eine
therapeutische Reaktion auf die Rollenbelastungtelden oder eine Pufferfunktion
zwischen Rollenstress und beruflicher und individuePassung einnehmen (Bowen,
1998). Alle drei Strategien kdnnen gleichzeitigteaten. Voydanoff fokussiert auf die
therapeutisch ausgerichteten Strategien, da dieveptien Effekte bereits als
Pradiktoren des Work-Family-Konflikts innerhalb devork-Family-Charakteristika
bertcksichtigt wurden (Gloger, 2007; Voydanoff, 20

Die bisherigen Studien zu den adaptiven Stratedigmen zur Bildung von drei
verschiedenen Gruppen: (a) Veranderungen der temili oder beruflichen Rolle
(bspw. Reduzierung der Arbeitszeiten, Inansprucimegahvon Haushaltshilfe), (b)
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partnerschaftliche Unterstitzung und (c) vereinbgsorientierte Angebote des
Arbeitgebers (bspw. flexible Arbeitszeiten oder HonOffice) Die empirischen

Ergebnisse sind sehr gemischt, mediierende oder enevdnde Effekte der
Rollenveranderung (a) auf die Beziehung zwischenleRstress, Passung oder
beruflichen, familiaren oder individuellen Konsegmen konnten jedoch nicht
festgestellt werden. Studien zur partnerschafthchinterstiitzung (b) konzentrieren
sich sehr stark auf die Untersuchung der Rollerikdaf und nicht auf die

Untersuchung der Rollenbelastung mit gemischten eltrtnissen. So fungiert
Partnerschaftliche Unterstitzung als Mediator fie &eziehung zwischen Work-
Family-Konflikt und Familienzufriedenheit (Burley,995). Moderatoreffekte konnten
jedoch nicht festgestellt werden. Fir die familfenhdlichen Mafinhahmen konnten
weder moderierende noch mediierende Effekte algel@erden. Allerdings sind
beruflich bedingte Familienkonflikte und familidedingte berufliche Konflikte positiv

verknlpft mit der wahrgenommenen Wichtigkeit vomilgenfreundlichen Programmen
(Frone & Yardley, 1996; Gloger, 2007; Voydanoff020.

Insgesamt sind die empirischen Bestatigungen fig don Voydanoff (2002)
postulierten Verbindungen durftig und bedirfen ergt Analyse. Berticksichtigung
sollte dabei die Tatsache finden, dass nicht alleptiven Strategien fur alle
Familienmitglieder gleich wirksam sind und teilweiswur zeitlich begrenzt zur
Verfugung stehen. Im Rahmen von Langzeitstudientesalie Anwendung der
jeweiligen Strategien und deren Auswirkung sowalildie Individuen als auch auf das
Gesamtsystem weiter untersucht werden.

Verbindender Mechanismus 3: Work-Family-Passung

Nach Barnett (1998, S. 163) beschreibt Work-Farhity;workers ability to realize
their work/family strategies given the existing tdlsconditions and the workers’
characteristics.” Adaptive Strategien beeinflussb®@ Work-Family-Passung — dies
macht die Unterscheidung zur Work-Family-Balancs, a@lie den adaptiven Strategien
vorgeschaltet ist. Eine gesamtheitliche Passungbenl die Rollentrager durch die
gewichtete Integration individueller Strategierdas eigene Lebenskonzept.

Voydanoffs Konstrukt der individuellen Passung bdsauf den Arbeiten von Pittman
(1994) und Barnett (1998). Wahrend Pittmann (198MBrdings nur die praventiven
Ressourcen berlcksichtigt, bezieht sich Barnet®§1@xplizit auch auf therapeutische
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adaptive Strategien. Bisher wurde allerdings imé&eiStudie die Passung zwischen
Beruf und Familie als Mediator zwischen Rollenstrdzw. -entlastung und den
beruflichen, familiaren und individuellen Konsegmen nachgewiesen. Lediglich
Barnett, Gareis und Brennan (1999) stellte fesgsddie Passung die Beziehung
zwischen reduzierter Arbeitszeit und Burnout bdegst (Voydanoff, 2002). Die
empirische Bestatigung steht aufgrund der Kompdéxiind teilweise durch die
mangelnde Trennscharfe schwierige Operationalisgemioch aus. Voydanoff (2002)
selbst merkt kritisch an, dass das Modell durch e eiBimplifizierung der
Verbindungsmechanismen und der Einzelkomponenteprage ist und weitere
Spezifizierungen erforderlich sind. Des Weiteremdsiim Zuge der empirischen
Uberprifung die fur das Modell gliltigen Rahmenbgditgen zu definieren wie bspw.
soziale Zugehdrigkeit, Geschlecht oder personlotve. familiare Coping-Ressourcen

4.3.4. Integratives Rahmenmodell von Schneewind und Kupsch

Die Zusammenfassung bisheriger Modelle unter besendBerticksichtigung einerseits
der positiven Aspekte der Work-Family-Interaktioowse andererseits — aufgrund der
zunehmenden Erwerbsbeteiligung von Frauen — vonpB8leprdienerpaaren war
Zielsetzung des Rahmenmodells von Schneewind unusdfu (2007). Zudem wurde
versucht, durch die Berucksichtigung soziokult@relCharakteristika Uber nationale
Besonderheiten hinaus eine internationale Anwendoméinne kulturvergleichender
Analysen zu ermdglichen, weshalb diesem Modell besondere Bedeutung zukommt.
Trotz Beschrankung der Literaturquellen auf die eNrlbvon Gloger (2007) soll das
Rahmenmodell deshalb an dieser Stelle kurz erf&wenden.

Ausgehend von den soziokulturellen Bedingungendglie sich das Modell in drei
wesentliche Bausteine: berufsbezogene, familierdm®® und personlichkeitsbezogene
Charakteristika. Diese strukturellen Variablen Uubédirekten Einfluss auf die
berufsbezogenen bzw. familienbezogenen Erfahruragem dies betrifft sowohl das
Erleben und Verhalten innerhalb der spezifischem®&mae als auch der jeweils anderen
Doméane. So wirkt sich bspw. das Arbeitsumfeld direkif das berufsbezogene
Rollenverhalten aus und kann dadurch die Kontakitpéeit mit der Familie wahrend
der Arbeitszeit beeinflussen (bspw. in Form von elaiaten). Dieses
doméanespezifische Verhalten fuhrt wiederum zu Kqueazen innerhalb der
jeweiligen Rolle, welche entweder positiv als Ressen (bspw. die Angebote zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie) oder negatiuys aStressoren (bspw.
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Arbeitstiberlastung) wahrgenommen werden kdnnenKbmabination berufsbezogen
und familienbezogenerCharakteristika formt unter zusatzlichen Einflusser
personlichen Charakteristika (bspw. emotionale $@&) den individuell
wahrgenommenen Konflikt zwischen beruflicher undnif@arer Domane. Unte
Berucksichtigung positiver und necver SpilloverEffekte und der Ressourc-
StressorerBalance werden auf Basis der wahrgenommenen -to-Family- bzw.
Family-to-WorkKonflikte adaptive Strategien ausgeldést mit dem ebrgs eine
globalen Work-FamilyBalance

Socio-cultural
> charasterisitcs

<
<

r— -
v v v
Work N Personality Family

characteristicss charasteristics charasteristics

7 v

Work-Role behavior/ Family-role behavior/
experience Experience - family work
Work/non work related Non family work

7 ! :
Within work-role WorkFamily Interf Within family
consequences — ork-Famfly Intertace < consequences

Conflict-facilitation

Work-Family
adaptive strategies

Work-Family Balance

Work,Family and
Individual Outcomes

Abbildung 21 Integratives Rahmenmodell von Schneewind und Kk
(zit. nach Gloger, 2007, S. 97)

Schneewind undupsch (207) versuchen die zahlreichen Einflussfaktoren ireei
Modell gesamtheitlich darzustellen und auch Betraohen im Zeitablauf z
ermdoglichen. Hervorzuheben ist die Beriicksgung soziokultureller Aspekte, die
bisherigen Betrachtungen eine eher untergeordngte §ielten, auch ermdglichen «
dargestellten Bidirektionalitaten Ruckkopplungsktite  und dynamisch
Anpassungspr@sse. Gleichwohl bleiben einige Aspekte wie bsper. Hinfluss de:
Partners im Modell unbertcksichtigt, zudem ersdheiie Operationalisierung d
einzelnen Variablen aufgrund der Komplexitat alsvdierig. Auch ist die urspringlict
Zielsetzung der Aut@n, namlich die Berucksichtigung positiver Aspeller Worl-
Family-Interaktion, im Model nicht eindeutig erkennk
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4.3.5. Modell der Work-Family-Balance nach Greenhaus uitenA

Auch Greenhaus und Allen (2011) stellen in ihrertegnativen Modell die positive

Sichtweise der Work-Family-Interaktion in den Vomgleind und postulieren, dass
.feelings of balance are produced by an interactibeffectiveness and satisfaction in
the work and family domains with life values” (Gnéaus & Allen, 2011, S. 175). Die
wahrgenommene Balance wird in diesem Modell beesstl von direkten

Einflussfaktoren (Zufriedenheit und Effektivitdthdi den indirekten Einflussfaktoren
Konflikt und Bereicherung, welche wiederum in Zusaemhang mit beruflichen und
familiaren Erfahrungen sowie dispositionalen Chaeaktika stehen (vgl. dazu
Abbildung 22, Seite 132).

Greenhaus und Allen (2011) erweitern das KonstBdétance, das sie zunachst als
-harmonious or satisfying arrangement or proportudrparts or elements* definieren
(American Heritage Dictionary, 2000, zitiert nacreenhaus & Allen, 2011, S. 174),
um vier weitere Aspekte: (1) Balance wird Blsereinstimmung von rollenspezifischer
Effektivitat und Zufriedenhei{sowohl in den beruflichen als auch den familidren
Rollen) mit den individuellen Lebenswerten defihi¢R) Eine hohe Balance tritt dann
auf, wenn die angestrebte rollenspezifische Ef@kti und Zufriedenheit durch
entsprechendeimvolvement in der jeweiligen Rollerreicht werden kann, d.h. die
Ausibung der Rolle kann den individuellen Winschetsprechend gewichtet werden
(bspw. starkeres Involvement in der beruflichen I®olDa die Gewichtung sich
malfdgeblichen auf die Erreichung rollenspezifisctiete und somit auf die Ergebnisse
auswirkt, kann Balance durch die Bewertung dererdpezifischen Ergebnisse erfasst
werden. (3) Dass eine hohe rollenspezifische EHffgt und Zufriedenheit fir die
individuelle Work-Family-Balance als forderlich wagenommen werden, erfordert
reflektierte Personlichkeitendie sich den eigenen Wertestrukturen bewusst. sind
Entspricht die Work-Family-Gewichtung und damit d@lenspezifischen Ergebnisse
den individuellen Lebenswerten (und nicht den detugn oder familiaren Normen wie
bspw. Geschlechtsrollenstereotypen), wirkt sichs giesitiv auf die wahrgenommene
Work-Family-Balance aus. Greenhaus und Allen (2@L.1175) bezeichnen dies als ,a
more authentic feeling of balance.” (4) Um trotzezi geringeren Effizienz und
Zufriedenheit in einer Rolle einen fir den Rolléger balancierten Zustand
gewahrleisten zu kénnen, durfen individueBeenzen rollenspezifischer Zufriedenheit
und Effektivitatnicht unterschritten werden. Wichtig ist dabei ##nweis, dass eine
geringere Zufriedenheit nicht mit Unzufriedenhdgighzusetzen ist. So kann sich bei
einer Fuhrungskraft, die den beruflichen Bereichrkstgewichtet und damit der
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rollenspezifischen Effektivitat und Zufriedenhene hoheBedeutung beimisst und di
auch realisiert (hohes Involvement), durchaus trgeringerer Effektivitat un
Zufriedenheit im familidren Bereich (d.h geringef@ewichtung und geringer:
Involvement) eine hohe Woc-Life-Balance zeigen. Im Gegensatz kann ch der
Umstand, dass der familidren Rolle nur unzureichRadhnung getragen werden ke
(bei hoher Gewichtung derselben), zu Unzufriedanina geringerer Performance u
damit zu einer unausgewogenen Situation fuhrensBstsdabei jeweils die indivuelle
Gewichtung der Lebensbereiche bzw. der rollensigehén Ergebnisse und ¢
Mdglichkeiten der Realisierung (Friedn & Lobel, 2003; Greenhaus &llen, 2011).

Auf Basis dieser Uberlegungen bauen Greer und Allen (2011) ihrintegratives
Modell der Work-FamilyBalance auf (siehiAbbildung 22). WorkFamily-Konflikt
(Interferenzen) sowie die Wc-Family-Bereicherung beeinflussen die Leistung
Zufriedenheit entweder positiv (im Falle der Behgiring) oder negativ (im Falle d
Konflikts) und nehmen damit indirekt auf die wahigexmene Balance Einfluss. L
bidirektionale Verbindung zwischen den beiBereichen kann dadurch erklart werd
dass durch berufliche Erfahrungen nicht nur dieilfare Sphare beeinflusst wil
(bspw. kann sich ein Training in Konfliktmanagemawnichauf die Kindererziehung
oder auf diePartnerschaft auswirken), sondern dasch ein Ruckkopplungseffel
entsteht (bspw. fliel3t die Erfahrung im Umgang familiaren Konflikten wiederum i
das Berufsleben ein).

Work-Interference with family Effectiveness and
Work enrichment of family satisfaction in work

‘Work Experiences
1 * Work Involvement
*Work Role Characteristics

Feelings of work-

\ﬁ family-balance
/< }

Dispositional Characteristics

Effectiveness and
satisfaction in family

Family-Interference with work
Family cenrichment of work

Family Experiences
L__] » Family Involvement
* Family Role Characteristics A

\/\/

Individual
life values

Abbildung 22 Model of Worl-Family-Balance (Greenhaus & Allen, 20.

Berufliche und familiée Erfahrungen beeinflussen aufgrund des Involvésnend de
jeweiligen Rollencharakteristika die Zufriedenhaiid Effektivitat sowohl indirekt tbe
den Work-FamilyKonflikt und die Worl-Family-Bereicherung als auch direl
Berufliche Erfahrungen wie bw. unflexible Arbeitszeiten oder Uberlastung kon



Seite 133

ebenso zu Work-Family-Konflikten filhren wie famik& Anforderungen (bspw.
Verantwortung fur Kinderbetreuung). Ebenso kdnnkerauch im umgekehrten Fall
positive Erfahrungen im familiaren oder beruflichdereich zu Work-Family-
Bereicherungen fuhren:

LParticipation in roles that have reasonable dermaarl provide substantial resources can
reduce Work-Family conflict, increase enrichmemprpote effectiveness and satisfaction,
and ultimately produce feelings of balance" (Gremreh& Allen, 2011, S. 175).

Unabhangig von Work-Family-Konflikt und Work-FamiBereicherung zeigen sich
direkte Auswirkungen auf die Leistung und Zufrieden, bspw. wirken sich
Herausforderungen, Fairness, Fuhrungsverhalten tbierstiitzung innerhalb des
beruflichen Bereiches direkt auf die berufliche dtengsfahigkeit und Zufriedenheit
aus.

Auch die dispositionalen Charakteristika beeinflussowohl direkt als auch indirekt
Uber die subjektiv wahrgenommenen Interferenzen uBedreicherungen die
Zufriedenheit und die Leistungserbringung. Insgdsamigen Personen mit hoher
Auspragung in den Dimensionen Extraversion, Velichgeit, Gewissenhaftigkeit und
einem sicheren Beziehungsgeflige zu geringerem Kwrfeben und tendieren starker
zur Wahrnehmung positiver Bereicherung (Bruck & eAll 2003; Frone, 2003;
Greenhaus & Allen, 2011; Grzywacz & Marks, 2000) .

Das Modell basiert auf der positiven Betrachtungsavéer beruflichen und familiaren
Bereicherung, die sich von der von Halpern und Mwrp2005) postulierten Work-
Family-Interaktion insofern unterscheidet, als ddis Segmentation zwischen Beruf
und Familie zunehmend aufgel6st und durch eingyirgde Sichtweise ersetzt wird.
Berufliche und familiare Rollen werden nicht alsezwollkommen unterschiedliche
Bereiche betrachtet, die es auszubalancierersgitigern als integriertes Gesamtsystem,
welches es den Rollentragern ermdglicht ,to functod find satisfaction iboth work
and personal life* (Rapoport et al.,, 2002, S. 1&rnH im Orig.). Die klassische
defizitorientierte Auffassung der Vereinbarkeit v@eruf und Familie wird somit
abgeldst durch eine auf Bereicherung und die iddiile Balance ausgerichtete
Sichtweise. Die Gestaltung des Modells ermdglichircd die rollenspezifische
Bewertung die differenzierte Auspragungen der dénere Einflussgréf3en und
unterschiedliche Rickkopplungseffekte, zudem windhadie zeitliche Dynamik, d.h.
die Veranderung der durch die einzelnen Variablen Zeitablauf beeinflussten
Rollensalienz, bertcksichtigt. So kann beispielsealie in einem Alter von Mitte 20
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zu Beginn der Berufstéatigkeit beobachtbare Karagemtierung im Zuge der
Familiengrindung mit Mitte 30 von einer starken Hemorientierung abgelost
werden, um nach der Phase der intensiven Kleinkimdbung wieder stéarker die
Karriere in den Vordergrund zu stellen.

Das Modell verdeutlicht, dass die Akzeptanz indidlisierter Karriereverlaufe
aufgrund der flexiblen Gestaltung familidrer undausiicher Doméanen als wesentliche
Voraussetzungen fir die individuelle Work-Familyl@ae zunehmend an Bedeutung
gewinnt. Von Seiten der Organisation sind vor dieséintergrund innovative Konzepte
zur Vereinbarung von Karriere und Familie gefordelie eine flexible Gestaltung
beider Domanen ermdglichen, ohne daflr mit berudiic Konsequenzen rechnen zu
missen. Greenhausund Allen (2011) weisen auchiaBeteutung dework-Family-
Balanceim Ubergeordneten Kontext défork-Life-Balancehin, welche basierend auf
dem Modell der Work-Family-Balance durch Effektdtit und Zufriedenheit in
multiplen Lebensrollen bei gleichzeitiger Konsigtermit dem individuellen
Werteverstandnis gekennzeichnet ist. Das Konzegarbgedoch weiterer Ausarbeitung
und empirischer Uberpriifung, um auch die notwendigéoraussetzungen und
ableitbaren Konsequenzen verdeutlichen zu kénnen.

4.4. Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurde die Entwicklung und derugte Stand der Work-Family-
Forschung aufgezeigt und verdeutlicht, dass dieciBler Beruf und Familie durch
vielfaltige Mechanismen miteinander verzahnt siBie kausalen und nichtkausalen
Modelle (Kapitel 4.1) gaben Hinweise auf die Anfander Work-Family-Forschung
und wenngleich einzelne Mechanismen wie bspw. &mhl oder
Kompensationseffekte empirisch bestatigt werdenntem so bilden diese Modelle
jedoch die komplexe Variablenvielfalt der Work-Fanrinteraktion nur unzureichend
ab und bedurfen der Einordnung in ein Ubergeordn@éesamtmodell.

Integrative und dynamische Modelle versuchen denplexitat durch die Darstellung
bilateraler und dynamischer Beziehungen zwischen\¢ariablen gerecht zu werden.
Hier stellt das integrative Schnittstellenmodelhvérone, Yardley und Markel (1997)
eine bedeutsame Weitertwicklung innerhalb der Wkakaily-Forschung dar, da
erstmals zwischen den domanespezifischen workrohfa bzw. family-to-work

Konflikten unterschieden und auf deren Wechselwigen hingewiesen wird. Den
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Stressmodellen kommt insofern eine besondere Bedgutzu, als dass sie die
subjektive Wahrnehmung und Bewertung der Stresd®tu berlcksichtigen,
wenngleich ebendiese Fokussierung als Kritikpumkbésondere am transaktionalen
Stressmodell (Lazarus & Folkmann, 1984) angesehemem kann. Das Modell der
Ressourcenzehrung versucht die Licken des transakth Modells dahingehend zu
schlieRen, als dass die fur die Entstehung vorsStwrerantwortliche Veranderung von
Ressourcen berticksichtigt wird. Rollenanforderundg@mnen dadurch nicht mehr
erfullt werden und fuhren nicht nur zu Work-Famignflikten, sondern auch zu einer
Beeintrachtigung der Lebenszufriedenheit insgesafmtlsetzung ist deshalb die
Minimierung des Ressourcenverlustes zur Stressvéumg bzw. besseren
Stressbewaltigung.

Auch die Modelle der Rollengrenzen und Rollentbeggdbetrachten die individuellen
Bewaltigungsstrategien zur Erlangung einer BalainteSinne der Minimierung von
Rollenkonflikten. Berucksichtigt werden hier jedoatxplizit die verschiedenen
Lebensraume der Rollentrager, deren domanenspmfidermeabiliat bzw. Flexibilitat
und die mit dem Wechsel zwischen verschiedeneneRidintitaten verbundenen
Verhaltensadaptionen zur Erreichung individuelleda®ce. Deutlich wird zudem der
Einfluss der verschiedenen Domanenmitglieder aaifGistaltung der Rollenidentitaten
und auf die Auslbung multipler Rollen, d.h. deri@&rung und Einhaltung von
Rollengrenzen und der Einfluss der eigenstandigehautonomen Grenzgestaltung auf
die individuelle Lebenszufriedenheit.

Wenngleich die integrativen und dynamischen Modsd#ler gute Ansatzpunkte fur das
Verstandnis der komplexen Work-Family-Interaktiongefern, so ist doch allen
Modellen eine Fokussierung auf die negativen Aspealdr Work-Family-Interaktion
gemein und dadurch unterscheiden sich die in Kapgitd vorgestellten Modelle
grundlegend von den vorangehenden. Im Vordergrtettea hier die positiven Effekte
der Work-Family-Interaktion, die unter den Begniffevork-enrichtment of family
(WEF) oder family-enrichment of work (FEW) in bidktionalen Beziehungsgeflechten
aufgezeigt werden. Als positive Effekte aufgrund deusiibung multipler Rollen
konnen zum einen additive Effekte genannt werdesbhasondere bei der Austibung
anspruchsvoller Aufgaben wie sie beispielsweiseel®@r Fluhrungstatigkeit auftreten.
Die Rollenakkumulation fuihrt zu einem ,energizinijeet on people* (Perry-Jenkins,
Repetti & Crouter, 2000, S. 990), d.h. das hoheagemgent in den jeweiligen Rollen
fuhrt zu hoher Leistungserbringung und damit zieejositiven Ausgewogenheit der
Bereiche Beruf und Familie und koénnen rollenspseifen Stress abmildern.
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Rollenspezifischer Erfahrungstransfer fuhrt zu einErweiterung individueller
Kompetenzen sowohl im familidren als auch im b&hén Bereich und dadurch
fungiert die Rollenakkumulation als indirekte Rasse der Stressbewaltigung. Zudem
reduziert die Anwendung adaptiver Strategien dewrtddie Work-Family-Interaktion
bedingten Rollenstress und fuhrt dadurch nichtzwRollenentlastung, sondern auch
zu positiven Rickkopplungseffekten innerhalb desRAFamily-Interface.

Mafgeblichen Einfluss auf die wahrgenommene Balawdgschen Beruf und Familie
ubt die individuelle Passung, d.h. die Ubereinstimm rollenspezifischer Effektivitat
und Zufriedenheit mit den individuellen Lebenswergais. Eine gewichtete Integration
individueller Strategien in das eigene Lebenskoneefordert allerdings die kritische
Reflektion individueller Bedirfnisse und das Bewnsschen der eigenen
Wertestrukturen. Entspricht die rollenspezifischeewi&htung den individuellen
Lebenswerten, d.h. orineitert sich nicht an Normdes sozialen Umfeldes, sind positive
Auswirkungen auf die wahrgenommene Work-Family-Baé zu verzeichnen mit
entsprechenden positiven Ruckkopplungseffekten laeistung und Zufriedenheit
sowohl in der beruflichen als auch der familidresniine. Insbesondere das zuletzt in
Kapitel 4.3.5 vorgestellte Modell der Work-FamilglBnce von Greenhaus und Allen
(2011) l6st die Segmentation von Beruf und Fanali# und ersetzt diese durch eine
integrierte Sichtweise, gleichwohl ermdglicht dasddll eine individuelle Gewichtung
wodurch auch Veranderungen im Zeitablauf bertckgjchwerden kodnnen. Die
klassische defizitorientierte Betrachtung wird datiu abgelést und durch eine
veranderte, positive Sichtweise wird die Work-LBalance als hohe Effektivitat und
Zufriedenheit in multiplen Lebensrollen basierenduf aeinem individuellen
Werteverstandnis definiert.
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5. Untersuchungsgegenstand
5.1. Generelle Fragestellung

Im Folgenden wird zunachst der generelle Untersogbgegenstand basierend auf den
in Kapitel 2 bis 4 beschriebenen Theorien und Medekrlautert, um im Anschluss
daran die einzelnen Hypothesen abzuleiten. Derrsintbungsgegenstand dieser Arbeit
basiert auf zwei zentralen zwei Saulen: Das auffjrdes generellen Wertewandels
veranderte Verstdndnis von Vaterschaft und die ugarabgeleiteten gewandelten
Bedurfnisse von Vatern stehen im Kontrast zu demmieyten Verhaltensmustern
leistungsorientierter und omniprasenter Fuhrundekrden Ubergeordneten Rahmen
bilden die aufgrund der Rollenakkumulation entstelemm Chancen- und
Konfliktpotenziale innerhalb des Work-Family-Intack.

Im Gegensatz zur traditionellen Vaterrolle strebé@ter heute mehrheitlich eine engere,
von Emotionalitdt gepréagte Beziehung zu ihren Kindend méchten nicht auf die
Rolle des Versorgers reduziert werden. Gleichzédrdert die zunehmende weibliche
Berufstatigkeit von Vatern — insbesondere bei gudalifjzierten Akademikerpaaren —
ein verstarktes vaterliches Engagement. Vater kdnneeute nicht mehr
selbstverstandlich davon ausgehen, dass die PRartegrene berufliche Interessen
zugunsten der Karriere des Partners zurlckstellitelV geraten durch diese
Entwicklungen leicht in eine Zwickmuhle zwischenivpten und beruflichen
Anforderungen: Aufgrund der langen Verweildauer Biddungssystem erfolgen der
Einstieg in das Berufsleben und die Familiengrimdbai Akademikern mehrheitlich
parallel mit Anfang 30. Nicht nur in der Phase Heruflichen Etablierung, sondern als
Voraussetzung fir einen erfolgreichen Karrierewdrlavird ein hoher beruflicher
Einsatz erwartet und ein familiares Engagement wadurch erschwert. Gleichzeitig
zeigt sich aufgrund des zunehmenden Wettbewerbssirder wachsenden Instabilitat
der Markte und der Fragmentierung von Erwerbsvélaleine erhdhte berufliche
Unsicherheit und das damit verbundene erhohte logrefEngagement konterkariert
eine verstarkte Ubernahme familiarer Pflichten.

Konservative Rollenmuster sind in den Kopfen tiegdrhaftet und insbesondere
Fuhrungskrafte sehen nach Untersuchungen von Ide{@6l01) und Notz (2004) das
Familienmodell nicht als partnerschaftlichen Aughiangsprozess, sondern die
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung als Basis fii)s berufliche Engagement.
Bezlglich der Studie von Liebold (2001) muss jedéchisch darauf hingewiesen
werden, dass ausschlief3lich altere Fuhrungskrafter( Ende 40 bis Anfang 60 Jahre)
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in Industriebetrieben interviewt wurden. Die Eiistegen jingerer Fuhrungskrafte
oder Personen aus dem tertidren Bereich, die atmdSetter hinsichtlich neuer
Lebensmodelle angesehen werden kénnen, fanden Rentieksichtigung. Zudem sind
die gesellschaftlichen Veranderungsprozesse serthilihrung der Studien weiter
vorangeschritten. Es ist deshalb fraglich, ob digeBnisse fur die neue Generation von
Fuhrungskraften weiterhin Gultigkeit besitzen. Daliegende Arbeit schliel3t deshalb
mit der fokussierten Betrachtung der Situation Wtern in FUhrungspositionen eine
wichtige Forschungslicke und die explizite Konzatbn der Untersuchung auf ein
Unternehmen  erlaubt  tiefgehende  Einblicke in  die gaarsationalen
Rahmenbedingungen und damit verbundenen Interdepead.

Traditionelle Leitbilder geraten zunehmend ins Wamkund insbesondere im
Akademikermilieu zeigen sich egalitdre Vorstellumg®n Partnerschaft und ein vom
tradierten Vaterbild abgewandtes Vaterschaftsvedsid. Zwar zeigen sich die
Veranderungstendenzen nur zdégerlich auf der Verhsdtbene, auf der Ebene der
Einstellungen und normativen Leitbilder geraten dieklassischen
geschlechtsrollenspezifischen Zuschreibungen jedazimehmend ins Wanken.
Emotionale Aspekte der Partnerschafts- und VatediBeziehung gewinnen
zunehmend an Bedeutung, gleichzeitig fehlen jedgelsellschaftlich akzeptierte
Rollenvorbilder fir ein modernes Vaterschaftsverdtds. Die normativen
Verhaltensanforderungen in den Unternehmen orig@mtisich noch immer am Bild des
leistungsorientierten Vollzeitbeschaftigten und vafen normativen Vorgaben
abweichende  Verhaltensmuster werden nicht seltent minangelnder
Leistungsorientierung gleichgesetzt: Entsprechen iddividuellen Handlungsmuster
nicht den der Rolle zugeschriebenen Rollenattributeuss der Rollentrager mit
Sanktionen durch das jeweilige Umfeld rechnen. &tidrische Aufstiege sind jedoch
eng an die Rollenkonformitdt gekoppelt und die Bewe der
Managementqualifikation  erfolgt nicht nur  sekundariiber  objektive
Qualifikationskriterien, sondern orientiert sichinpér an vorherrschenden Werten und
Normen. Die Uberwindung hierarchiespezifischer iisbarrieren erfordert eine hohe
Rollenkonformitat, d.h. die FUhrungskrafteauswahkiert auf sozial konstruierten
Selektionskriterien (Auer, 2000; Hermann, 2004; skir & Rosenstiel, 1995).
Fuhrungskrafte sehen sich im Unternehmen dadurcht miormativen
Verhaltensanforderungen konfrontiert, die ein fénds Engagement erschweren. Die
Orientierung am kontinuierlich verlaufenden marnméic Normallebenslauf erlaubt
keine UnregelméaRigkeiten im Karriereverlauf und eftbweichen von diesen
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vorherrschenden Verhaltensnormen fuhrt zu naclgealti Beeintrachtigungen der
Karriere, wie der Blick auf weibliche Karriereveufé verdeutlicht.

Die bisherigen Ausfilhrungen haben verdeutlicht,sddi® empirischen Befunde zur
Situation der Vater nicht eindeutig, teilweise sogaersprichlich sind. Insbesondere
fur hoch qualifizierte Fihrungskrafte sind die Hrgisse lickenhaft. Streben sie nach
einem aktiveren Engagement in der Familie, d.h. dem tradierten Modell
entgegensetzten Vaterschaftsverstandnis oder begibeit fur Manner in
FUhrungspositionen ,eine Attraktivitat, wie sie Rienso nicht hat* (Liebold, 2006)
und die Familie wird zum ,unvermeidlichen Anhéngseh Erwerbsarbeit* (Liebold,
2006) der gegenuber es das intensive beruflich gergant zu verteidigen gilt? In den
verschiedenen Studien zur Situation der Vater grfalur selten eine explizite
Betrachtung der Gruppe der Fuhrungskrafte. Findien Bericksichtigung (bspw.
Liebold, 2001; Notz, 2004), so wird der Gruppe elHemogenitat unterstellt, die
insbesondere unter normativen Gesichtspunkten ralgwfirdig angesehen werden
muss. Politik, Wissenschaft und Wirtschaft blendie alltagspraktische Einbettung
von mannlichen FUhrungskraften weitgehend aus, Waieinbarkeitsorientierten
Diskussionen spielen Vater und erst recht Vatdfiihrungspositionen keine bzw. eine
untergeordnete Rolle. Diese Arbeit versucht, diegeke in der wissenschaftlichen
Literatur zu schlie3en, indem im ersten Teil dieSdyeit das theoretische Grundgerust
der Vereinbarkeit von Familie und Karriere dargelgrden und im zweiten Teil die
fur Vater in Fuhrungspositionen spezifischen Rahmedmgungen basierend auf der
subjektiven Wahrnehmung der Betroffenen empirisotensucht werden, um daraus
konkrete Handlungsempfehlungen abzuleiten.

Abbildung 23 (Seite 140) fasst diese Vorgehenswerseeinem Gesamtmodell
zusammen. Um den vorgegebenen Rahmen der Arbeilesn zu kénnen, erfolgt im
weiteren Verlauf eine Fokussierung auf die Situatader Vater in ihrer Rolle als
Fuhrungskraft, d.h. eine Untersuchung aus einerarosgtionalen Perspektive.
Untersucht werden individuelle einstellungs- undrhe#tensbasierte Aspekte zur
Vaterschaft, die Geschlechterorientierung im Halishdie Beeintrachtigung der
Karriere aufgrund des Abweichens von klassischenufdahnmustern, die
Moglichkeiten der Inanspruchnahme vereinbarkeitsfdiicher Malinahmen durch
Fuhrungskrafte und die individuelle Gewichtung Warriere und Familie durch die
Fuhrungskrafte selbst.
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Abbildung 23:Theoretisches Rahmenmodell der Arbeit (eigene Blduiag)

Zu diesen Bausteinen werden im folgenden Kapitel @lnzelnen Forschungsfrag
formuliert (Kapitel 5.2),um diese imdarauf folgenden Teil zu operationalisiel
(Kapitel 6, Seite 145)nd zu Uberprife (Kapitel 7, Seite 162).

5.2. Formulierung der leitenden Forschungsfre
5.2.1.Einstellungsund Verhaltensmust

Die wenigen Verdffentlichungen zur Vereinbarkeit von t&fachaft und Karrier
zeichnen Uberwiegend ein negatives Bild von mahahcFihrungskréften und betor
die hohe Bedeutung der Karriere gegenuber der karib bezeichnet Liebold (20C
Vater in Fihrugspositionen als ,,Anachronisten” fir die ,ArbeiteiAttraktivitat [hat],
wie es die Familie soicht hat. Nicht die Integration von Arbeit und (Héen-) Leben,
sondern die Verteidigung der Arbeit gegentber derspAlichen aus der familiar
Sphére ist ds zentrale Anliegen der Manner in Fihrungsposti‘ (Liebold, 200.)).
Auch Notz (2004) bestétigt in ihrer Untersuchungassl die hohe beruflict
Orientierung von Mannern zu hierarchischen Paatietlasonen und traditionelle
Strukturen fuhrt.

Insbesodere im Akademikermilieu zeigen sich jedoch eingguiendenzen zu eine
veranderten Vaterschaftsverstandnis. Entgegenraeitionellen Vaterrolle sehen si
junge, gut ausgebildete Vater nicht primar in detldkdes Versorgers und alleinig
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Erndhrers der Familie, sondern streben eine akfiaterschaft an, die insbesondere
durch den Aufbau einer emotionalen Vater-Kind-Bbaieg gekennzeichnet ist.
Inwiefern dieses veranderte Vaterschaftsverstanadnish bei aufstiegsorientierten
Vatern in Fdhrungspositionen zu verzeichnen ist, @Gegenstand der ersten
Forschungsfrage

Die von einem modernen Vaterschaftsverstandnisagegm Fihrungskrafte moéchten
nicht auf die Rolle des Versorgers reduziert wer@emczyk & Lange, 2009) und mehr
Zeit mit den eigenen Kindern verbringen, als dies itraditionellen
Familienarrangements von Vétern in FUhrungspostioder Fall ist bzw. war. Im
Vordergrund steht der Aufbau und die Aufrechtethait einer eigenstandigen,
emotionalen Beziehung zum Kind (Fthenakis & Mins&02; Kassner & Ruhling,
2005). Moderne Vater engagieren sich in der derillmicht nur hinsichtlich der
Kinder sondern auch die Verantwortung fur die Orggtion familiarer Ablaufe und die
Hausarbeit betreffend (Kassner & Rihling, 2005). Gegensatz zu traditionellen
Familienmodellen zeigt sich weniger eine Ich-zemtd, sondern eher eine auf
Solidaritat begrindete Familienstruktur (Zulehnevélz, 1999).

Forschungsfrage 1: Innerhalb des heterogenen Penskneises der Vater
in Fdhrungspositionen kénnen Subklassen identifiaigerden, die ein
tradiertes  Vaterschaftsverstandnis ablehnen und emodernes
Vaterschaftsverstandnis bei gleichzeitiger Karr@rentierung realisieren.

5.2.2.Geschlechterorientierung im Haushalt

Die Rollenverteilung zwischen Mann und Frau hahsic den letzten Jahrzehnten
grundlegend geandert — auf Basis einer qualifereausbildung planen Frauen heute
ihre Berufstatigkeit ebenso wie Manner und viegsheute selbstverstandlich, was vor
20 Jahren noch undenkbar schien. Besonders jungauggebildete Frauen sind immer
weniger dazu bereit, das Modell des ,male breadarihmitzutragen und ,ihre
berufliche Ambitionen den familialen Verpflichtungenachzuordnen* (Behnke &
Meuser, 2005, S. 123).

Das traditionelle eheliche Arrangement, das Fubskrigte in der Vergangenheit die
starke Konzentration auf die berufliche Tatigkeiinéglicht hat, ist in dieser Form
immer seltener anzutreffen und die Anspriche dauém an den eigenen Partner bzgl.
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familialem Engagement steigen. Das Recht auf Karigird mittlerweile auch fur
Frauen mit Kindern eingefordert — das Modell desppelten Lebensfuhrung” (Geissler
& Oechsle, 1996) verdeutlicht den Wunsch nach eRealisierung beruflicheund
familiarer Ziele (Schiek, 2007). Insbesondere hdiausgebildete Akademikern basiert
die Entlastung der Partnerin im Haushalt aber awmif einem egalitaren
Partnerschaftsverstandnis, das sich von der Sperahg traditioneller
Familienkonstellationen distanziert (Wippermannin@zach & Wippermann, 2009).

Forschungsfrage 2: Vater in Fihrungspositionen amllnd kénnen nicht
mehr selbstverstéandlich davon ausgehen, dass diméta sich dauerhaft
in die Struktur eines traditionellen Familienmodelleinfiigt: Die

zunehmende berufliche Egalitat innerhalb des Paaragements fihrt zu
einer zunehmenden Ubernahme von Haushaltstatigkditech Vater.

5.2.3.Nutzung vereinbarkeitsorientierter MaRnahmen undwitkungen
auf die Karriere

Das Thema Vereinbarkeit und Familie spielt bei deternehmen in Deutschland eine
grof3e Rolle — knapp 80% messen der Vereinbarkeitstkik eine hohe Bedeutung bei
und ,jedes zehnte Unternehmen (10,3) Prozent bietigtierweile 13 oder mehr
unterschiedliche MaRnahmen an, mit denen die Vieaekeit von Familie und Beruf
verbessert werden soll* (Bundesministerium fir HemBenioren, Frauen und Jugend,
2010, S. 5). Vater spielen bei der Vereinbarkestagssion allerdings eine
untergeordnete Rolle: Zwar betonen die Unternehrdench geschlechtsneutrale
Formulierungen, dass die Angebote zur Vereinbakaitohl fur Frauen als auch fir
Manner, fir Angestellte und fur Fihrungskrafte geltDie Praxis sieht jedoch anders
aus: Es zeigt sich eine deutliche Diskrepanz zwisdaten Unternehmensleitlinien und
der erlebten Kultur. Zusammenfassend kann festgghalverden, dass diverse
Konzepte, Programme und MalRnahmen zur besseremiarieeit in den Unternehmen
zwar vorhanden sind, die starke Konzentration aufrauén in
Normalarbeitsverhéltnissen klammert jedoch sowahlGruppe der Vater als auch die
der Fuhrungskrafte mit ihren jeweils spezifischead@&fnissen aus.

Dies fuhrt zu einer groBen Kluft zwischen dem aweir dEbene der idealisierten
Leitbilder vollzogenen Wandel, d.h. der Abkehr vontraditionellen
Vaterschaftsverstandnis, und dem praktischen Al#dgben junger Fuhrungskrafte.
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Die Wertvorstellungen und normativen Verhaltenseddoungen in den Organisationen
orientieren sich noch immer am Bild des leistungstierten Vollzeitbeschéaftigten und
kontinuierliche Karriereverlaufe werden noch imnaés notwenige Voraussetzung fur
eine erfolgreiche Karriere betrachtet. Die Karms@zalisation in den Organisationen
erzeugt nicht nur eine hohe Rollenkonformitat alal3gebliches Kriterium fur die
Karriereselektion, die Karriereambitionen aufstredex FUihrungskrafte kénnen auch zu
einer antizipatorischen Sozialisation im Sinne emerweggenommenen Aneignung
bestimmter Verhaltensmuster erwirken. Bestehendektsten reproduzieren sich
dadurch selbst und eine Abweichung von normierterh®ltenskodizes wird aufgrund
beflirchteter Karriereeinbul3en nicht in Betracht ogen. Basierend auf diesen
Erlauterungen werden die folgenden Forschungsfrégenuliert:

Forschungsfrage 3: Vater in Fuhrungspositionen bgften negative
Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung aufgtdamiliar bedingter
Diskontinuitaten im Karriereverlauf.

Forschungsfrage 4. Der Mangel an vereinbarkeitsfr@giichen Routinen
in den Organisationen erschwert Vatern in FUhruragponen ein aktives
familiares Engagement.

5.2.4.Karriere oder Familie — oder Karriere und Familie?

Die bisherigen Ausfihrungen haben verdeutlich, dd&nner, die eine aktive

Vaterschaft realisieren mochten, derzeit noch mit3gn Widerstanden konfrontiert
sind. Dass traditionelle Rollenverstandnisse — wamich langsam — aufgeweicht
werden, bestatigt eine Vielzahl empirischer Ergedmi(siehe dazu Kapitel 2.3). Vater
finden es zunehmend wichtiger, die Entwicklung iderder aktiv zu beeinflussen und
Zeit mit der Familie zu verbringen und gerade jungier, die am Anfang ihrer

beruflichen Karriere (noch) nicht in den tradititee Arbeitsstrukturen der

Organisationen verhaftet sind, mochten ihr Karggeben mit familiaren Pflichten

verbinden — und zwar sowohl aus eigenem Interdssauah, um die eigene Partnerin
bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu asittn (H6yng, 2008).

Diese ,neuen Vater* mochten sich nicht mehr nurciefBerufstatigkeit beschréanken —
sie moéchten aber ,als Mann [auch] nicht auf diel®dles Vaters reduziert werden*
(Wippermann, Calmbach & Wippermann, 2009, S. 3af.Ed. Verf.). Sie streben
durch mehr Zeit fur die Familie eine hohere Lebeaditit im Sinne von
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Ganzheitlichkeit und Ausgewogenheit an: Alte Rolenbilder werden Uber Bord
geworfen — gleichzeitig fehlen jedoch Modelle undll&vorbilder fir neue
Lebensentwirfe: Neue Wege sind zu beschreiten uderétanden ist selbstbewusst zu
begegnen. Postuliert wird nicht ein ,Mehr an Pfietf, sondern ein ,Recht auf
Rechte“, nicht ,Verlust®, sondern ,Gewinn“, nichtGggeneinander®, sondern
.Miteinander®. Dabei sind die berufliche Leistungseitschaft und das Festhalten an
ambitionierten Karrierezielen ebenso wichtige Gpfeder wie das Engagement fur die
Familie und die Partnerin (Wippermann, Calmbach &pMérmann, 2009).

Forschungsfrage 5: Die neuen Vater suchen nachr dda¢éance zwischen
Familie und Beruf, aber nicht um den Preis bertiéic Einschrdnkungen
oder der Re-Traditionalisierung.
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6. Untersuchungsdesign

Die im vorhergehenden Kapitel aufgestellten Hypséime werden im Folgenden
basierend auf dem theoretischen Rahmen operasaralund es wird ein adaquater
Untersuchungsablauf erarbeitet. Dazu wird zunadlestMethode der Befragung naher
erlautert und im Anschluss daran die Kriterien diie Festlegung der Zielpopulation
definiert. Im nachsten Schritt werden dann Aufbad tnhalt des Kurzfragebogens und
des Interviewleitfadens detailliert dargestellt.

6.1. Die Befragung als sozialwissenschaftliche Forscemeghode

Die Befragung ist in den Sozialwissenschaften dasdardinstrument zur Ermittlung
von Einstellungen, Meinungen, Wissen oder Verhaltarisen — 90% aller gewonnenen
Daten werden mit dieser Methode ermittelt (BortzD&ring, 1995; Schnell, Hill &
Esser, 2005). Unterschieden wird zwischen schufiflr, mindlicher, telefonischer und
computergestitzter Befragung, die beiden erstgéeandarianten werden aufgrund
ihrer Bedeutung fur diese Arbeit im Folgenden narkiutert.

Beantworten Probanden ,schriftlich vorgelegte Frag&ragebogen) selbststandig
schriftlich® (Bortz & Doéring, 1995, S. 231), so hdeit es sich um eine schriftliche
Befragung. Diese im Vergleich zur personlichen Bgimg deutlich kostengulnstigere
Erhebungsart ist durch eine hohe Standardisierwerglimhalte gekennzeichnet und
deshalb insbesondere fir homogene Gruppen geelgmeVerwendung geschlossener
Fragen erleichtert den Prozess der Auswertung wewdlgrieistet gleichzeitig eine
hohere Objektivitat und Vergleichbarkeit der Datetunabhangig von der
Erhebungssituation, d.h. ob die Beantwortung demgé&m in Anwesenheit eines
Versuchsleiters stattfindet oder ob den Untersugbt@inehmern der Fragebogen per
Post bzw. E-Mail zugesendet wird, ist eine eindgutmuindliche bzw. schriftlich
Instruktion zu Beginn der Befragung unabdingbar eimdPre-Test zur Uberpriifung der
Verstandlichkeit empfehlenswert (Bortz & Doring, 98). Die Rucklaufquote —
insbesondere bei postalischen bzw. elektronischeftaBungen per E-Mail — wird
einerseits durch die Thematik beeinflusst, andertsrfaben auch formale Kriterien wie
bspw. die sprachliche Gestaltung, das Layout desckweibens oder ,fur banal
gehaltene Einzelheiten (bis hin zu Schrifttype @apierart)* (Scheuch, 1973, S. 125)
eine hohe Bedeutung; zudem kann ein vorab versemdetkindigungsschreiben die
Kooperationsbereitschaft der Untersuchungsteilnelari@hen (Bortz & Doring, 1995,
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S. 234 f.). Richter (1970) empfiehlt zur Verbessgruder Ricklaufquote folgende
Strukturierung des Begleitschreibens:

- Fur die Befragung verantwortliche Person (Angaben \Wame, Anschrift,
Telefonnummer)

- Personliche Anrede des Befragten

- Hintergrundinformation zur Untersuchung

- Appell zur Beantwortung und Nennung eines Rické&uofins

- Anleitung zum Ausfillen des Fragebogens

- Zusicherung der Anonymitat

- Dauer des Ausflllens

- Dank fur die Mitarbeit

Der Vorteil schrifticher Befragungen liegt insbesere darin, dass sie deutlich
kostengtunstiger durchfiihrbar sind als personliaiterviews, auch der Verwaltungs-
und Koordinationsaufwand ist geringer. Zudem konhen schriftlicher Befragung
Interviewfehler vermieden werden und die Anonymik@#nn sich ginstig auf die
Ehrlichkeit der Antworten auswirken (Bortz & Do6rin@995; Schnell, Hill & Esser,
2005). Zwar konnen die Antworten bei der schriftta Befragung potenziell
durchdachter sein als bei der personlichen Befrggda kein Zeitdruck durch den
Interviewer entsteht; gleichzeitig bestehen abemekebzw. nur sehr begrenzte
Moglichkeiten, spontane Antworten zu erfassen. DiAnonymitat der
Befragungssituation kann zudem durch ,das Wegfatlen stimulierenden Wirkung
einer bloRen physischen Anwesenheit des Intervi@w@&cheuch, 1973, S. 124) zu
einer reduzierten Aktivitat der Beteiligten fuhrand da die Datenerhebungssituation
nicht kontrollierbar ist (sofern die Befragung rial Anwesenheit eines Versuchsleiters
stattfindet), bleibt letztendlich auch die Fragdeantwortet, durch welche Person die
Fragen beantwortet wurden. Als letzter Kritikpuidetr schriftlichen Befragung ist die
deutlich erhohte Ausfallquote bzw. die verlangertamd unterschiedlichen
Rucklaufzeiten zu nennen und die dadurch bedingterswirkungen auf den
Koordinations-, Verwaltungs- und damit auch Kosténand (Bortz & Do6ring, 1995;
Schnell, Hill & Esser, 2005). Zusammenfassend I|&ssh festhalten, dass die
schriftiche  Befragung insbesondere bei  geografisciveit  verstreuten
Versuchsteilnehmern und einem abgrenzbaren Untausgsgegenstand sehr gute
Einsatzmoglichkeiten bietet. Die Erfassung von t&lhsngen, Handlungsmotiven oder
Meinungen ist allerdings durch dieses sehr stankdstrdisierte Instrument nur begrenzt
maglich.
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Im Gegensatz zur schriftlichen Befragung bietetidiglen Sozialwissenschaften weit
verbreitete und als ,,Konigsweg‘ der Sozialforsaffu(Konig, 1976, S. 9) bezeichnete
Methode des qualitativen Interviews vielfaltige Noggkeiten zur differenzierten
Erfassung von subjektiven Erfahrungen, Einstellmnged Motiven. Scheuch (1973, S.
70) definiert ein Interview als ,ein planmaRiges ryehen mit wissenschatftlicher
Zielsetzung, bei dem die Versuchsperson durch &eée gezielter Fragen oder
mitgeteilter Stimuli zu verbalen Informationen weesst werden soll.“ Als
methodologisch besonders bedeutsame Aspekte kdnsbasondere das Prinzip der
Offenheit aufgrund der meist geringen Standardisigy die sich durch das Prinzip der
Zurickhaltung des Interviewers ergebende Asymmeleie Kommunikationssituation
(d.h. der Proband determiniert das Gesprach) sdasePrinzip der Kommunikativitat
genannt werden, d.h. die fur das Forschungsprogd&vanten Daten werden durch die
mit dem Forschungssubjekt im Interview aufgebaubenkunikationsbeziehung unter
flexibler Beriicksichtigung des kommunikativen Regstems desselben gewonnen.
Das Prinzip der Flexibilitat des Interviews beziedith auf die Anpassung der
Gesprachsfuhrung an ,die jeweiligen spezifischerilBgungen und die Situation®
(Lamnek, 2005, S. 350) und ermdglicht im Verlaug deterviews eine ,permanente
Informationserweiterung und -verdichtung” (Lamn2Rp5, S. 350).

Die vielzahligen Varianten qualitativer Interviewkbnnen anhand methodisch-
technischer Aspekte kategorisiert werden. Ein wilisees Kriterium ist dabei das
Ausmald der Standardisierung, d.h. ob das Interwiélvyg offen und unstrukturiert,

teilstrukturiert oder vollstandig standardisiertchgefihrt wird. Ein weiteres Kriterium
ist die Anzahl der beteiligten Personen: Eine wuigiedliche Anzahl von Probanden
(Einzel- oder Gruppeninterview) kann von einer wsibiedlichen Anzahl von Personen
interviewt werden (ein Interviewer, Tandem, Hea)ingelche wiederum im Interview
einen dem Untersuchungsgegenstand angemessenenmitddsaospruch anwenden
(weich, neutral oder autoritar). Unterschieden wmadem nach der Funktion des
Interviews (informationsermittelnd oder -vermitté)n der Art des Kontaktes
(telefonisch oder Face-to-face) sowie des jewailigeinsatzbereichs. Durch die
Aufzeichnung des Gesprachs kann die Entstehung Imfermationen aufgezeigt,

intersubjektiv nachvollzogen und vervielfaltigt wlen (Bortz & Doring, 1995; Lamnek,
2005).

Besonderen Einfluss auf den Verlauf und damit aach die Ergebnisse der
Untersuchung Ubt der Interviewer aus. Nicht nur (@& unbewussten) Einstellungen
und Erwartungen oder unbewusste verbale AuRerudgsninterviewers kénnen das
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Antwortverhalten des Interviewpartners beeinflusssondern auch auf3ere Merkmale
wie bspw. Alter, Geschlecht, Kleidung, Hautfarbesiodonverbale Gesten (Bortz &
Doring, 1995; Scheuch, 1973). Hinsichtlich moglicisgrategien zur Vermeidung der
Beeinflussung merken Schnell, Hill und Esser (25357, Einf.: d. Verf) kritisch an,
dass ,diese Effekte durch den sozialen CharakteEdeebungssituation bedingt sind,
[deshalb] lasst sich der Einfluss der Situation evedllig ausschalten noch vollstandig
durch weitere Messungen und die Entwicklung von $ftddermodellen kontrollieren.”
Um die durch die Interaktionseffekte entstehendemz®rrungen aber weitgehend zu
minimieren, sollte der Interviewer — neben dem afBrundvoraussetzung
aufzuweisenden Interesse am Interviewpartner umd datersuchungsgegenstand —
psychisch belastbar sein, d.h. auf unvorhergeseRea&tionen reagieren kénnen und
in der Lage sein, eine angenehme Gesprachsatmesphé@rstellen bzw.
aufrechterhalten zu kénnen. Zudem sollte der Imger fir eine
verantwortungsbewusste Aufgabenerfillung imstanei®, sdas eigene verbale und
nonverbale Verhalten selbstkritisch zu reflektiefgzw. zu kontrollieren (Bortz &
Doring, 1995). Verzerrungen, die durch Reaktionahfarmale Aspekte von Fragen
oder deren Abfolge auftreten, kdnnen durch Beriotkigjung der Frage- bzw.
Positionseffekte bereits bei der Konstruktion degfadens bzw. der Entwicklung des
Untersuchungsdesigns begegnet werden (Schnell&HiBser, 2005).

Zur Auswertung der im qualitativen, leitfadengestéih Interview gewonnen Daten
stehen verschiedene Techniken zur Verfugung (vatudFlick, 2011; Hader, 2010;
Hopf, 1996; Lamnek, 2005; Schmidt, 2008), derenwfald maf3geblich abhéngt ,von
der Zielsetzung, den Fragestellungen und dem misitioeh Ansatz [...] — und nicht
zuletzt davon, wie viel Zeit, Forschungsmittel ypedsonelle Ressourcen zur Verfligung
stehen* (Schmidt, 2008, S. 447, Ausl.: d. Verfth Folgenden soll der flinfstufige
Ansatz von Schmidt (2008) kurz vorgestellt werdder einen stetigen Austausch
zwischen theoretischen Erkenntnissen und Dateniabigmd zwar bereits ab dem
Untersuchungsbeginn) postuliert. Im ersten Schritilgt zunéchst — basierend auf den
gewonnenen Daten — eine Kategorisierung. Diesegdatn werden im zweiten Schritt
spezifiziert und zu einem Codierleitfaden Uberfiinn auf dieser Basis im dritten
Schritt samtliche Daten zu codieren, d.h. die divere Textpassagen bestimmten Codes
zuzuordnen. Der vierte Schritt erfordert die Greppng der verschiedenen Falle, um
dann im funften und letzten Schritt anhand ausg@esilEinzelfalle vertiefende
Analysen durchzufihren. Idealtypisch erfolgt wélirdies gesamten Analyseprozesses
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.eine Art Wechselspiel zwischen theoretischen (dmprhgen auf der Basis von
Auseinandersetzungen mit Literatur und Theorietimaén auf der einen Seite,
Erfahrungen und Beobachtungen bei der Erkundund-deschungsfeldes auf der anderen
Seite. Im Verlauf dieses Austauschprozesses kdauoeh die theoretischen Vorannahmen
ausdifferenziert, in Frage gestellt und verandentden“ (Schmidt, 2008, S. 448).

Trotz der genannten Effekte, die zu gravierenderz&feungen fihren und damit die
Forschungsergebnisse nachhaltig beeinflussen k{mstetias qualitative Interview zur
~Sprachlichen Erfassung von Bedeutungsmustern“ fiekn 2005, S. 348) in der
Sozialforschung aufgrund der vielfaltigen Einsatghehkeiten weit verbreitet:
.Gerade das flexible Reaktions- und Einstellungswyigen eines talentierten und
erfahrenen Interviewers vermag Einsichten zu véeinit an die ein totes
Messinstrument' auch nicht annahernd herankameftfBoDoring, 1995, S. 226).

6.2. Festlegung der Interviewpartner

Die vorliegende Untersuchung konzentriert sich st@auf die Fuhrungskrafte eines
einzigen Unternehmens, diese Vorgehensweise erchbdiefgehende hierarchie- und
bereichsspezifische Einblicke in die Situation Waitern in Fihrungspositionen. Neben
der Betrachtung der einzelnen Subjekte erlaubtedigsrgehensweise auch das
Aufzeigen von Zusammenhangen und Interdependenmefsesamtsystem und hebt
sich dadurch von bisherigen unternehmens- und bemibergreifenden Studien ab.
Durch die sehr offene und unterstitzende Zusamrbeitamit einem DAX-30-
Unternehmen war es mdoglich, personliche Interviemg ausgewdahlten Vétern
samtlicher Fihrungsebenen des Unternehmens zwunfiibie Auswahl und Akquisition
der Untersuchungsteilnehmer wird in diesem Kaptdbezeigt, Kapitel 6.3 beschreibt
die Entwicklung und den Aufbau des Vorab-Fragebsgerd des Interviewleitfadens.

Zur Festlegung der Kriterien fur die Auswahl dehRingskrafte wurde zunéchst die
aktuelle Fuhrungsliteratur gesichtet. Der Termifisirungskraft ist jedoch schwer zu
charakterisieren und eine eindeutige Definition bzAbgrenzung des Begriffes
~Fuhrungskraft® nicht zu finden — wenngleich aucér dBegriff ,Fihrung” in seinen

verschiedenen Facetten und Auspragungen grundis#tuteert wird. So gibt bspw.

Neuberger (2002) einen umfassenden Uberblick UberDeéfinitionen verschiedener
Autoren von Fihrung, beispielhaft sollen zwei dagemannt werden: Weinert (1989,
S. 555) nennt als gemeinsamen Nenner der viekdltigluhrungsdefinitionen die
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Grundannahmen, dass Fuhrung (1) als ein Gruppeopf&in (2) intentionale soziale
Einflussnahme ausibt mit (3) der Absicht, die Zeidech Kommunikationsprozesse zu
erreichen. Rosenstiel (2006, S. 355) spezifiziem$al Definition und postuliert Flihrung
als ,unmittelbare, absichtliche und zielbezogenanfl&ssnahme von bestimmten
Personen  (Vorgesetzten) auf andere (Untergebene)t niilfe  der
Kommunikationsmittel“ (vgl. dazu Friedel-Howe, 199Gunther, 2004). Die in der
wissenschaftlichen Fahrungsliteratur eher weit ggfn Definitionen umschreiben
zwar den Begriff der FUhrung, ermdéglichen aber &dirennscharfe Abgrenzung zur
Bestimmung der Befragungsteilnehmer. Die Beispiekrdeutlichen, dass eine
Festlegung der Befragungsteilnehmer anhand derein Literatur vorzufindenden
Definition von Fuhrung nicht mdglich ist und anhagidser Definition nehmen bspw.
auch Projektleiter ohne eindeutige hierarchischesitida (bspw. Sachbearbeiter)
Fuhrung wahr, Fachreferenten ohne Personalveranmmgr mit weit gefassten
Verantwortungsbereichen werden allerdings nicht Uddesichtigt. ZielfUhrender
erscheint dagegen die Definition des ,Leitenden dstgliten” im
Betriebsverfassungsgesetz (2012) 85 Abs. 3. Diesknilon ermdglicht eine klare
Abgrenzung der Befragungsteilnehmer und auch dierihung der Fuhrungskrafte des
ausgewahlten DAX-30-Unternehmen basiert auf digesetzlichen Grundlage.

J..-] Leitender Angestellter ist, wer nach Arbeitsirag und Stellung im Unternehmen
oder im Betrieb

1. zur selbstdndigen Einstellung und Entlassung von Betrieb oder in der
Betriebsabteilung beschaftigten Arbeitnehmern bdrgtist oder

2. Generalvollmacht oder Prokura hat und die P@lkuch im Verhaltnis zum Arbeitgeber
nicht unbedeutend ist oder

3. regelmafig sonstige Aufgaben wahrnimmt, died&m Bestand und die Entwicklung des
Unternehmens oder eines Betriebs von Bedeutung wmad deren Erfullung besondere
Erfahrungen und Kenntnisse voraussetzt, wenn eeidaiiweder die Entscheidungen im
Wesentlichen frei von Weisungen trifft oder sie giffich beeinflusst; dies kann auch bei
Vorgaben insbesondere aufgrund von RechtsvorsehyiRlanen oder Richtlinien sowie bei
Zusammenarbeit mit anderen leitenden Angestellten egelgen sein“
(Betriebsverfassungsgesetz, 2012, § 5).

Es ist davon auszugehen, dass Manner in versclaedéiters- und Lebensphasen den
in Kapitel 2 beschriebenen Wertewandel und das ndende Verstandnis von
Vaterschaft nicht nur in unterschiedlicher Weisehimehmen, sondern dass sich diese
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Entwicklungen auch auf sehr unterschiedliche Arl Wideise im eigenen beruflichen
und familidren Alltag widerspiegeln. Um ein gesaeitiches Bild aufzeigen zu
konnen, erfolgt deshalb keine Eingrenzung der Beingsteiinehmer auf eine
bestimmte Altersgruppe.

Hierarchiespezifischen, vereinbarkeitsrelevanten tetschieden hinsichtlich der
Anforderungen an die Fuhrungskrafte durch die Osgdion — insbesondere in Bezug
auf die zeitliche und raumliche Verflugbarkeit —dvin der Untersuchung durch die
Einbeziehung samtlicher hierarchischen Ebenen Rexhrgetragen, d.h. es werden
Fuhrungskrafte aller Hierarchiestufen befragt. Zzigéh wird die Gruppe der
Teamleiter in die Untersuchung mit einbezogen, diear rechtlich aufgrund der
fehlenden Befugnisse nicht den leitenden Angestellzuzuordnen ist, jedoch als
nachfolgende Fuhrungskraftegenerationen angesebatew kann und dadurch fur das
Forschungsprojekt nicht unbedeutend sind. Die Geuger Flhrungskrafte unterteilt
sich im Unternehmen auf insgesamt fiinf Fihrungsemebeginnend beim Teamleiter
bis zur Fihrungsebene des Vorstandes. Fur ein idiches Verstandnis werden im
Folgenden die Gruppe der Team- und Abteilungslékéhrungsebene 4 und Ebene 3)
als unteres Management, die Gruppe der Bereicbslgitihrungsebene 2) als mittleres
Management und die Gruppe der Direktoren (FUhrbegse 1) und
Vorstandsmitglieder (Fuhrungsebene 0) als zusamamsehd oberes Management oder
Top-Management bezeichnet. Da sich diese ArbeitdiifSituation von Véatern in
Fuhrungspositionen konzentriert, werden aussclidieMater mit einem oder mehreren
Kindern befragt, d.h. ,werdende” Vater oder Mannet Kinderwunsch werden in der
Befragung nicht bericksichtigt. Als weiteres Kriten sei noch die freiwillige
Teilnahme an der Untersuchung genannt. Auf die d8ging der Partnerin wird
aufgrund der thematischen Ausrichtung dieser Arbeitzichtet. Um den Einfluss der
Partnerin zumindest teilweise bertcksichtigen zaneh, werden in den Interviews
auch paarbezogene Aspekte zur Vereinbarkeit vorilieaimd Beruf abgefragt.

6.3. Die Datenerhebungsinstrumente

In dieser Arbeit wird die Situation der Véter inHelingspositionen ndher betrachtet,
d.h. die aktuelle Situation wird aufgezeigt sowie Bedirfnisse und Anforderungen
zur Vereinbarkeit von Karriere und Vaterschaft. Bialwerden sowohl subjektive
Einstellungen zur Vaterschaft als auch objektivehrRanbedingungen erfasst.
Zielsetzung ist es, durch die Gegeniberstellung sudxjektiven Darstellungen eine
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Typisierung herauszubilden und allgemeingiltige |@&dfolgerungen daraus
abzuleiten. Dazu werden als Erhebungsinstrumente ver dem Interviewbeginn

versendeter Kurzfragebogen und das personlicheviete kombiniert. Die Instrumente

verknipfen jeweils verschiedene Fragetypen, amidgiah verwendet werden offene
Fragen und Fragen mit alternativen Antwortvorgaben:

Geschlossene Antworten mit alternativen Antwortiobgeiten:Der Befragte muss
sich zwischen den vorgegebenen Antworten entschetdidweise stehen lediglich
zwei Antwortmoglichkeiten (bspw. ,ja“/,nein®) zur &fligung, teilweise kann
zwischen mehr als zwei Alternativen gewahlt werden.

Geschlossene Antworten mit mehreren Antwortmogitdrk Hier wahlt der
Befragte zwischen mehreren Antwortalternativen allerdings sind im Gegensatz
zur vorab beschriebenen Variante Mehrfachantwartéglich.

Geschlossene Antworten zur Ermittlung des GradeZdstimmungDer Grad der
Zustimmung wird in der Arbeit mithilfe einer finigigen Likert-Skala erfragt.

- Offene Fragen:Bei diesem Fragetypus werden keine Antwortmdglidieke
vorgegeben (auch die Lange der Antwort ist nichigggeben) und der Befragte
formuliert die Antwort auf die Frage in eigenen \iéor.

Vor- und Nachteile der geschlossenen bzw. offenénokten

Die Anwendung der verschiedenen Fragetypen in ceifdichen Befragung bzw. im
Interview bringt sowohl fur die Datenerhebung alscha fir die nachfolgende
Auswertung Vor- und Nachteile mit sich. Zwar sindsghlossene Fragevarianten
schnell zu beantworten und sie bieten eine hohglsiehbarkeit. Allerdings besteht
das Risiko, dass die Antwortvorgaben unpassend odeerstéandlich sind. Lamnek
(2005, S. 345) weist zudem darauf hin, dass die Foracher bei geschlossenen Fragen
vorab formulierten Antwortmdglichkeiten ,eher sein®orstellungen als denen der
Befragten® entspringen. Der eindeutige Vorteil o#fe Fragen ist die Mdglichkeit der
freien, dem Befragten gebrauchlichen Formulierursy Antwort. Durch die freie
Assoziationsmdglichkeit kénnen auch vom Intervieviésher nicht bertcksichtige
Themen aufgegriffen werden, allerdings erforderte dAuswertung offener
Fragenbeantwortungen einen deutlich h6heren Analyaand (Gunther, 2004).
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6.3.1. Aufbau des Vorab-Fragebogens (schriftliche Befragun

Zielsetzung des Kurzfragebogens ist es, das Imerwon einem standardisierten
Frage-Antwort-Schema zu entlasten, da die Abfragemer Fakten nicht zur

Herbeifiihrung einer gelosten Gesprachsatmosphaigadie sondern eher den
gegenteiligen Effekt bewirkt. Abgefragt werden dgmaphische Daten der
Fuhrungskraft (Berufsabschluss, aktuelle Tatigkeithrungsebene, Alter, Anzahl der
Kinder) und der Partnerin (Berufsabschluss, Bedtifgteit, Alter) sowie Angaben zur

Kinderbetreuung Der Fragebogen wird zwei Wochendam Interviewtermin per E-

Mail personlich an die Interviewteilnehmer versdnden Anschreiben wird der

Interviewtermin nochmals bestatigt und es wird ueal@wortung des Fragebogens
gebeten, zur Erh6hung der Rucklaufquote wird ekpbuf den Umfang und die

erforderliche Bearbeitungszeit hingewiesen. Zudem erden mehrere

Antwortmaoglichkeiten angeboten, die Ricksendungli@nAbsenderin ist per E-Mail

oder als Fax moglich. Die Datenerhebung wenige Tag&eginn des Interviews bietet
den Gesprachsteilnehmern zusatzlich die Méglichkeur Vorbereitung und

Einstimmung auf das Gesprach, da die Terminvereimiga mehrere Monate zuvor
erfolgte.

6.3.2.Aufbau des Interview-Leitfadens

Die Konstruktion des Leitfadens flr die qualitativiaterviews erfolgt auf Basis der in
Kapitel 5.2 diskutierten leitenden Forschungsfradeie Fragen werden in einzelnen
Themenfeldern zusammengefasst und erlauben dadueihe intensive
Auseinandersetzung mit dem jeweiligen inhaltlicn®@ohwerpunkt. Eher allgemein
gehaltene Fragen zu Beginn der Themenblocke fujeweils zum Thema hin und
erleichtern dadurch die Beantwortung der nachfalgarkonkreteren Fragen.

Insgesamt gliedert sich der Interviewleitfaden iwek Teile (Einfihrungs- und
Hauptteil), aufgeteilt auf sechs Seiten. Die hype#ngeleiteten Fragen sind in sechs
Themenblocken aufgeteilt, denen eine allgemeine fikiong sowie zwei
Er6ffnungsfragen zur Einstimmung auf das Gespradmangestellt sind. Eine
abschlieBende Frage zum Ende des Gesprachs gibt Ideriewpartner die
Moglichkeit, das Gesagte nochmals zusammenzufagssh auch bisher nicht
angesprochene Themen zu platzieren.
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Auf der ersten Seite des Leitfadens, der allgenmeitiefihrung, werden das Datum des
Interviews und der individuelle Code des Probandemmerkt. Nachdem gegeniber
dem Interviewpartner der Dank fur die TeilnahmeFRomnschungsprojekt ausgesprochen
wurde, wird auf die Aufzeichnung des Gesprachs dwigsen, die Grinde dafir
erlautert und das Einverstandnis bzw. Nichteingégnis zur Aufzeichnung auf dem
Fragebogen vermerkt. Der bereits in der Termingefralatzierte Hinweis auf die
anonymisierte Datenauswertung wird nochmals betont der Ablauf des Interviews
kurz erlautert. Auch auf die Tatsache, dass diewvArien weder richtig noch falsch
beantwortet werden koénnen, sondern dass die sumgektMeinungen und die
personlichen Erfahrungen im Vordergrund des Gesgrastehen, wird nochmals
explizit hingewiesen. Erst nach der Beantwortungginober offener Fragen wird der
Voice Recorder gestartet und das eigentliche Irdarbeginnt mit den folgenden zwei
Ert6ffnungsfragen.

- Es geht in unserem Gespréch ja um Fuhrungskrattedaren Situation als Vater. Sie
sind jetzt schon einige Jahre im Unternehmen —hégmdSie doch mal kurz, wie sich
Ihre Karriere von Anfang bis heute entwickelt hat.

- Und zu welchem Zeitpunkt Ihrer Karriere kamen IKieder zur Welt?

Diese Fragen sollen den Gesprachsteilnehmer eitsessd das Thema hinfihren und
auf das Interview einstimmen. Durch die offene FRdretung geben sie dem
Interviewpartner genigend Raum zur Schilderung Hderuflichen und privaten
Entwicklung, er kann eigene Schwerpunkte setzen aadbleibt zunachst ihm
Uberlassen, wie detailliert er die Frage beantwoArdererseits werden hier aber auch
in stark verdichteter Form viele Hinweise zu bedmén und familiaren Erfahrungen
gegeben, an die im weiteren Verlauf des Interviewsier wieder angeknupft werden
kann. Im zweiten Teil werden dann die in Themenrkdfic zusammengefassten
hypothesengeleiteten Fragen gestellt, welche irhstén Abschnitt erlautert werden.
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6.3.3. Operationalisierung der leitenden Forschungsfragen

Im Folgenden wird ein Uberblick tiber die Entwickiudes Fragenkatalogs basierend
auf den einzelnen Hypothesen gegeben. Die Abgrenden einzelnen Hypothesen ist

nicht immer trennscharf, weshalb einige Fragen erelnr Forschungsfragen zugeordnet
werden kdnnen. Werden die Antwortvorgaben nichlizkgenannt, so handelt es sich

um sogenannte offene Fragestellungen.

Operationalisierung der ersten Forschungsfrage

Forschungsfrage 1: Innerhalb des heterogenen Penskmreises der Vater in
Fuhrungspositionen kénnen Subklassen identifiziedrden, die ein tradiertes
Vaterschaftsverstandnis ablehnen und eine aktiterkédle anstreben.

Die Operationalisierung der ersten Forschungsfeferdert eine Untergliederung in

mehrere Teilbereiche. Zunéchst steht die Frage daclyemeinsamen Zeit und deren
Verwendung im Vordergrund. Nach zunachst eher aigeen Fragen erfolgt eine
Konkretisierung hinsichtlich qualitativer und qui¢etiver Aspekte, d.h. der qualitativen
Gestaltung der gemeinsam verbracht Zeiten und derffigtkeit bzw. RegelmaRigkeit.

Die Frage nach Elternzeit bzw. Teilzeit zielt aué dramilienorientierung und der

Einstellung zur Unterbrechung bzw. Reduzierung Adyeitszeit ab. Diese Aspekte
werden mit funf offenen Fragen tGberpruft.

Tabelle 2: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 1)

Als das erste Kinder geboren wurde — wie lief deidlmen ab?

Berufliches Vorwartskommen erfordert oft Uberdunthrsttliche Arbeitszeiten und einfach
auch eine Prasenz im Unternehmen. Wenn Sie malckhiitken — hat sich ihre
Wochenarbeitszeit nach der Geburt lhrer Kinder vee#t?

Kodnnen Sie einen klassischen Tagesablauf an einemmaien Arbeitstag beschreiben?

Gibt es dabei feststehende Rituale zwischen Ihndrihren Kindern?

Konnen Sie einen typischen Ablauf eines Wochenebdsshreiben — sofern es tiberhaupt einen
gibt?

Die Abkehr von der traditionellen Erndhrerrolle tin einem modernen Verstandnis
von aktiver Vaterschaft impliziert eine Ubernahmeonv Erziehungs- bzw.

Versorgungsaufgaben und Haushaltstéatigkeiten. [@&cBreibungen des Tagesablaufs,
der taglichen Routinen und der Aufgabenverteilumg der Partnerschaft geben
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Aufschluss Uber verhaltens- und einstellungsbezmgeaktoren und verdeutlichen,
inwiefern die Rollenaufteilung den klassischen Gésthtsrollenstereotypen entspricht.
Dies spiegelt auch die Frage nach Verfugbarkeit.bEweichbarkeit wahrend der
Arbeitszeit wider, die auf die Bedeutsamkeit vormH& bzw. Beruf abzielt. Dieser
Teilaspekt der ersten Forschungsfrage wird unterw®edung von sechs offenen
Fragen untersucht.

Tabelle 3: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 2)

Kdnnen Sie einen klassischen Tagesablauf an einematen Arbeitstag beschreiben?

Gibt es dabei feststehende Rituale zwischen Ihndrihren Kindern?

Wie ist denn die Rollenverteilung zwischen lhned lhrer Partnerin bei der Hausareit

In vielen Unternehmen zeigt sich immer noch einarkst Anwesenheitskultur. Fir
Fuhrungskréfte ist es dadurch unglaublich schwjéreymine wahrzunehmen die die Kinder
betreffen (bspw. Elterngespréache/-abende; Zahn8pxirt). Wie haben Sie sich denn in lhrer
Partnerschaft organisiert?

Sie haben einen vollen Terminkalender — Gber Woalnash teilweise Monate im Voraus
verplant. Kénnen Sie trotzdem kurz-/mittelfristigfadie Bedurfnisse lhrer Partnerin und
Familie Riucksicht nehmen? (Bspw. wichtiger Kindertie (Sport), Partnerin priv. Termin,
etc.)? Wer ist in lhrer Familie im Notfall zur S&(bspw. Partnerin, Grof3eltern auf Abruf)?

Ihre Erreichbarkeit ist ja wahrend eines normaleheftstages sehr stark eingeschrankt. Sing
Sie trotzdem, vielleicht zu festgelegten Zeitem, lfire Kinder erreichbar oder trennen Sie
Beruf und Familie komplett?

Der Aufbau von Beziehungen erfordert Zeit, diesdutet allerdings nicht dass ein
.Mehr* an gemeinsamer Zeit automatisch zu eineb&sserten Beziehung zwischen
Vater und Kindern fuhrt. Eine emotionale Beziehundzubauen bedeutet, Interesse,
Offenheit und Verstandnis zu zeigen und als veithes Erziehungsverantwortlicher

Orientierung zu geben. Die Auseinandersetzung mitdlungsleitenden Werten und
Normen spielt dabei eine ebenso wichtige Rolle wie (reale und potenzielle)

Verfugbarkeit, ritualisierte Handlungen und aucle @estaltung der Freizeit. Sechs
offene Fragen geben Aufschluss Uber diesen Them&ohe

Tabelle 4: Operationalisierung der ersten Forscsinage (Teil 3)

Sie sind beruflich sehr engagiert und stark eingesp— wie vermitteln Sie Ihren Kindern die
Werte, die lThnen wichtig sind?

Und daran anknupfend gleich die nachste Frage: 8 sich diesbeziglich mit lhrer Partnerin
ausgetauscht bzw. gab es konkrete Vereinbarungerellingsziele) zwischen Ihnen? Oder gab
es einen unausgesprochenen Konsens und wurde dagTim Alltag eher nicht thematisiert?

Ihre Erreichbarkeit ist ja wahrend eines normaleheftstages sehr stark eingeschrankt. Waren
Sie fur Ihre Kinder erreichbar oder haben Sie Bend Familie komplett getrennt? Falls ja:
Worlber sprechen Sie mit Ilhren Kindern? (Positve@sr eher Negatives).
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Sie verbringen sehr viel Zeit im Beruf und daduisthes gerade in kleinen, eher unwesentlichen
Dingen in der Familie eher schwierig, immer auf deaufenden zu bleiben. Wenn Sie an die
familidren Ablaufe bei sich zu Hause denken (wechhavas/verhalt sich wann wie), kénnen $ie
sich in den familiaren Alltag ohne grél3ere Schwkeiten einfligen?

Gibt es dabei feststehende Rituale zwischen Ihndrhren Kindern?

Koénnen Sie einen typischen Ablauf eines Wochenehesshreiben, sofern es tberhaupt einen
gibt?

Die Wahrnehmung und Bedeutung der unterschiedlidRelten als Fuhrungskratft,
Vater und Partner, die Frage nach der Verankemragen beruflichen bzw. familiaren
Lebenswelten und deren Flexibilitat bzw. Vermisapusowie die mit dem
Rollenwechsel verbundenen Konflikte bzw. Spannungemden im Folgenden mit
sechs offenen Fragen thematisiert.

Tabelle 5: Operationalisierung der ersten Forscsinage (Teil 4)

Koénnen Sie einen typischen Ablauf eines Wochenehdsshreiben — sofern es tGberhaupt einen
gibt?

Es kann durchaus vorkommen, dass Wochenenden iiliémauch mal spannungsgeladen sind.
Jeder mochte, dass die Tage so harmonisch wie chéablaufen und trotzdem gibt es immer
auch mal Konflikte, Streit, etc. Vielleicht erinmeSie sich an einige typische Krisensituationen in
Ihrer Familie und kénnen beschreiben, wie Konfliktéhrer Familie ablaufen? Von wem gehen
die Spannungen aus und wer (wenn Uberhaupt) fidStreithdhne* wieder zusammen?

Ihr Beruf stellt ja extrem hohe Anspriiche an Sid anch in der arbeitsfreien Zeit ist es bestimmt
oft nicht mdglich, vollstandig abzuschalten unchsiuisschlief3lich auf die Familie zu
konzentrieren. Trennen Sie beide Bereiche komptateinander? (Atwort ja: Wie schaffen Sie
es, beide Bereiche voneinander zu trennen? Antveint wie gehen Sie damit um?).

Schaffen Sie es denn Uiberhaupt, sich auch nocHi#aiich selbst zu nehmen? Wird dies von
Ihrer Familie toleriert?

—

Sie haben einen vollen Terminkalender — Gber Wocimehteilweise Monate im Voraus verplan
Kdnnen Sie trotzdem kurz-/mittelfristig auf die Befhisse Ihrer Partnerin und Familie Ricksicht
nehmen? (bspw. wichtiger Kindertermin (Sport), Rerin priv. Termin, etc.)? Wer ist in lhrer
Familie im Notfall zur Stelle (bspw. Partnerin, @edtern auf Abruf)?

Ihre Erreichbarkeit ist ja wahrend eines normalebeitstages sehr stark eingeschrankt. Waren
Sie fur lhre Kinder erreichbar oder haben Sie Band Familie komplett getrennt? )Falls ja:
Worlber sprechen Sie mit Ihren Kindern? (Positife=udige Ereignisse, etc.) oder eher
Negatives (ausgesprochene Verbote, etc.)
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Operationalisierung der zweiten Forschungsfrage

Forschungsfrage 2: Vater in FUhrungspositionen wemllund kénnen nicht mehr
selbstverstandlich davon ausgehen, dass die Pamtrsich dauerhaft in die Struktur
eines traditionellen Familienmodells einfigt: Dieinehmende berufliche Egalitat
innerhalb des Paararrangements filhrt zu einer zomeiden Ubernahme von
Haushaltstatigkeiten durch Vater.

Hier steht die berufliche Situation der ParthenrmVordergrund sowie die Bereitschaft
beider Partner, den anderen in der beruflichen Eklwng zu unterstiitzen. Von
Interesse ist dabei auch die Frage, inwiefern déerviewpartner bereit ware, das
eigene berufliche Engagement zugunsten der KarderePartnerin zuriickzustellen.
Die Rollenverteilung bei der Ubernahme von Haushitigkeiten ist in diesem
Zusammenhang ebenso von Interesse wie biographisspekte, d.h. das Erleben der
eigenen Eltern und der Rollenverteilung im Elteusdn Abhangigkeit davon, ob die
Partnerin berufstatig oder nicht berufstatig istvbzum Zeitpunkt des Interviews
Elternzeit in Anspruch nimmt, werden die Fragen spréchend angepasst
(Informationen dazu wurden im Vorab-Fragebogen leehd. Forschungsfrage zwei
wird durch acht offene Fragen operationalisiert.

Tabelle 6: Operationalisierung der zweiten Forsgstnage

Erzahlen Sie doch mal — wie hat sich die Berufgk&iit Ihrer Frau mit der Geburt der Kinder
entwickelt?

Erzahlen Sie doch mal — wie haben Sie die Zeit oetElternzeit lhrer Frau geplant?

Ware denn lhre Frau zu beruflichen Einschrankunigemit, sofern dies fir lhre Karriere
erforderlich ware?

Welche Auswirkungen hat die Berufstatigkeit IhrartRerin auf Ihre Berufstatigkeit?

Welche Auswirkungen hat die Berufstéatigkeit IhrartRerin auf die Familie?

Wie reagieren Sie, wenn lhre Frau arbeiten/meheignyKarriere machen méchte und $i
dadurch mit beruflichen Einschrankungen rechnenseni®

X
(¢}

Wie ist denn die Rollenverteilung zwischen lhned lhrer Partnerin bei der Hausarbeit?

Wenn Sie zurlckblicken auf lhre eigenen Kindheitl hugend: Wie haben Sie lhre Eltgrn
erlebt, wie war die Rollenaufteilung zwischen Ihr&ater und lhrer Mutter?
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Operationalisierung der dritten Forschungsfrage

Forschungsfrage 3: Vater in Fihrungspositionen beften negative Auswirkungen auf
die berufliche Entwicklung aufgrund familiar bediag Diskontinuitaten im
Karriereverlauf.

Das Abweichen von normierten Verhaltensmustern viircden Unternehmen noch
immer vielfach mit mangelnder Leistungsorientierurgleichgesetzt. Kulturelle
Stimmigkeit, d.h. die Konformitat mit bestehendeoriden und Wertestrukturen der
oberen Hierarchieebenen fungiert als primares Kuite der Karriereselektion und
Manner beflrchten bei verstarktem familiarem Engagyg negative Auswirkungen auf
den Karriereverlauf.

Die dritte Forschungsfrage wird unter Verwendungn vdrei offenen und zwei
geschlossenen Fragen Uberpruft.

Tabelle 7: Operationalisierung der dritten Forsgsiirage

Stellen Sie sich doch einmal vor, einer lhrer hedttarbeiter mochte in Elternzeit gehen
und zwar langer als die Ublichen acht Wochen. Wagieren Sie?

Wie nehmen Sie die Situation von Vatern in verdlbaren Situationen wahr? Wird die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie von Vétern (marpt thematisiert (Mitarbeitef
Kollegen, Vorgesetzte, etc.)?

Denken Sie, dass die Inanspruchnahme einer ElitdeeKarriere schadet?
_Ja, grundsatzlich, _ Ja, wenn sie langer ald2/Mlonate dauert, _ Nein, schadet der Karrieretnich

Und eine voriibergehende Teilzeit-Tatigkeit — wigkivsich dies Ihrer Meinung nach auf di¢
Karriere aus?
_Ja, grundsétzlich, _ Ja, wenn sie langer ald2/lonate dauert, _ Nein, schadet der Karrieretnich

Stellen Sie sich folgende Situation vor: Sie teilerem Vorgesetzten mit, dass Sie ab sofort
um 17.00 Uhr das Buro verlassen werden, um Zeithritr Familie verbringen zu kénnen.
Die Erreichbarkeit per Telefon/E-Mail sichern Sie ¥ie ist seine Reaktion?
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Operationalisierung der vierten Forschungsfrage

Forschungsfrage 4: Der Mangel an vereinbarkeitsfidlichen Routinen in den
Organisationen erschwert Vatern in Fuhrungsposiionein aktives familidres
Engagement.

Von besonderem Interesse ist hier die Frage, ineitewdie als objektive
Rahmenbedingungen zu verstehenden Regelungen in Q@eanisation zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Fiahrungsteaumsetzbar sind. D.h. die
Fragen beziehen sich auf die subjektive Wahrnehna@ngnterviewpartner, inwiefern
die Angebote von ihnen selbst und anderen Fuhruafjsk im Unternehmen
tatséchlich genutzt werden kdénnen und auf die avaenden Reaktionen in der
Organisation. Auch die subjektiv wahrgenommene Neéefung im Zeitablauf wird
thematisiert. Forschungsfrage vier wird durch dos#ene Fragen drei geschlossene
Fragen untersucht, eine weitere Frage erfordemte skalierte Beantwortung.

Tabelle 8: Operationalisierung der vierten Forsgsirage

Wenn Sie nochmals Ihre berufliche und Ihre privepdére betrachten: Beide Bereiche ste|len
sehr hohe Anforderungen an Sie, und Konflikte lassi&h nicht immer vermeiden. Was
wirden Sie sagen, sind lhre berufliche Karriere inmd Familie alles in allem gut miteinander
vereinbar?

Sie sind jetzt schon seit mehreren Jahren Teikdiemternehmens. Wenn Sie sich die Situation
der Vater vor Augen fiihren: Haben Sie in den letZkghren eine Veranderung gespirt? Ist|die
Situation der Véater anders als friiher? Hat sicltlldiie verstarkte Férderung von Frauen bgzw.
Muttern auch fur Vater etwas gedndert (positiv ategativ)?

Stellen Sie sich folgende Situation vor: Sie tellerem Vorgesetzten mit, dass Sie ab sofortjum
17.00 Uhr das Biro verlassen werden, um Zeit migrlframilie verbringen zu kdnnen. Dje
Erreichbarkeit per Telefon/E-Mail sichern Sie zueWgt seine Reaktion?

Wie ist Ihre persénliche Einschatzung: Gibt esiesem Unternehmen lhrer Meinung nach eine
gelebte Vereinbarkeitskultur auch fir Vater: Akzayat von ,aktiver Vaterschaft" und Karriere?
Antwortméglichkeit: Ja/Nein

Gibt es lhrer Einschatzung nach glaubhafte manalictiorbilder im Managementp?
Antwortméglichkeit: Ja/Nein

Ist Ihrer Meinung nach die Kultur in diesem Untdrmen eher ergebnisorientiert oder eher
anwesenheitsorientiert?
Antwortméglichkeit: Ja/Nein

Und nochmals ganz konkret: Wie vaterfreundlichaigs hrer Sicht das Unternehmen auf einer
Skala von 1 bis 5? (1 bedeutet nicht sehr freuhdbcdedeutet sehr freundlich)
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Operationalisierung der flinften Forschungsfrage

Forschungsfrage 5: Die neuen Véater suchen nachr @atance zwischen Familie und
Beruf, aber nicht um den Preis beruflicher Einsctkdngen oder der Re-
Traditionalisierung.

Inwiefern sich im Vergleich zu traditionellen Famailarrangements von
Fuhrungskraften ein verandertes Verstadndnis vorergehaft feststellen lasst, wird
durch sechs offene und eine geschlossene FrageriufteiDabei ist nicht nur das
Verstandnis von Vaterschaft, sondern auch die ktibage Sichtweise auf die Rolle der
Fuhrungskraft von Bedeutung. Rollenspezifische Adgoungen sollen analysiert,
Korrelationen zwischen den verschiedenen Lebenshere aufgezeigt und individuelle
Bewaltigungsstrategien verdeutlicht werden.

Tabelle 9: Operationalisierung der funften Forsgsirage

Heute sind Sie selbst Vater — grenzen Sie sichrgéme |hrem eigenen Vater eher ab und
machen vieles anders oder &hnelt sich lhr Verhalt¥o sehen Sie den gréliten Unterschied?

Was bedeutetein guter Vater sein® fir Sie personlich?

Und was bedeutet es fiir Sie, eine gute Fuhrungskuafein?

Wenn Sie an lhre Kinder denken — welche Auswirkundeben lhre Kinder auf lhre
Berufstatigkeit — sowohl positiv als auch negativ?

Und umgekehrt — welche Auswirkungen hat Ihre Beétifgkeit auf lhre Kinder?

Ist es lhrer Meinung nach moglich, ejguter” Vater zu sein und gleichzeitig eine Karriete

verfolgen?
Antwortméglichkeiten: Ja/Nein

Wenn Antwort auf Frage H6(6) ,Ja“, dann: Welche dlgje sind aus lhrer Sicht besonders
wichtig, um beides erfolgreich miteinander zu vebeiren?

Wenn Antwort auf Frage H6(6) ,Nein, dann: Was walee Voraussetzungen fir eine
Vereinbarkeit?
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7. Auswertung und Ergebnisdarstellung
7.1. Durchfiihrung der Befragungen

Im Zeitraum von drei Monaten fanden Interviews miggesamt 26 Fuhrungskraften
eines DAX-30-Unternehmens statt, zwei Gespracheolgtein aufgrund der
nachtraglichen Akquisition der Interviewpartner spéateren Zeitpunkten, so dass
insgesamt 28 Interviews mit Vétern in Fuhrungspasén samtlicher hierarchischer
Ebenen des Unternehmens gefuhrt wurden. Aufgrund dehen terminlichen
Anspannungsgrades der Probanden erfolgte die Teemgimbarung bereits mehrere
Monate im Voraus, d.h. im Mai 2010. Zunachst wuttdeAnfrage fir das Interview als
Gruppen-E-Mail an samtliche potenzielle Teilnehmersendet. Der E-Mail beigefligt
war eine einseitige Management Summary mit einerzédqu Erldauterung des
Forschungsprojektes, dem Hinweis auf die anonymésiatenauswertung und dem zu
erwartenden Zeitbedarf. Alle angefragten Persoranervzu einem Interview bereit und
obwohl im ersten Kontakt per E-Mail nur 30 Minutals vorgesehene Zeitdauer fir das
Interview genannt wurden, stimmten in der nachfottEn telefonischen
Terminvereinbarung alle Probanden einer Gespraaesdaon 60 Minuten zu — diese
Tatsache lasst auf eine hohe Relevanz der Therbatiklen Befragungsteilnehmern
schlief3en.

Um den Koordinationsaufwand im Sinne von Fahrtreza minimieren, wurden die

Termine an den einzelnen Standorten gebiindelt. ZMechen vor dem Interview

wurde den Teilnehmern der Termin per E-Mail noclarastatigt, mit dieser E-Mail

wurde auch der einseitige Fragebogen versendetdeniBitte um RUcksendung bis
spatestens einen Tag vor dem Interview. Bis aué évusnahme lagen samtliche
Fragebogen zum vorgegebenen Termin vor, in dieseend-all wurden die Daten zu

Beginn des Interviews erhoben. Die Interviews fanoeeist in den personlichen Blros
der Probanden statt, sofern diese Raumlichkeitelm zur Verfigung standen, wurden
interne Besprechungsraume genutzt. Die Dauer derviaws betrug in der Regel ca.
60 Minuten, das kirzeste Interview war nach 35 Ménubeendet und das langste
dauerte 83 Minuten.

Mit Ausnahme der initialen Interviewanfrage wurdse@imtliche Aktivitdten von der

Terminkoordination bis zur Durchfihrung der schidiien Befragung und den

personlichen Interviews von der Verfasserin seflosthgefihrt. Insgesamt zeigten alle
Probanden eine sehr hohe Flexibilitat bei der Tefimilung und aufgrund der

vorbildlichen Termintreue mussten nur zwei Termieeschoben werden.
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7.2. Beschieibung der Proband

Zunachst werden die soziodemographischen Date eierehmer beschrieben, die
wurden in der schriftichen Befragung vor dem palstien Interview erhobel

Altersstruktur

Die Interviewpartner sind in den Zeitrdumen zwisth€75 und 195@eboren, d.h. si
waren zum Zeitpunktler Befragung zwischen 35 und Jahre alt. Der Grol3teil d
Teilnehmer war zum Zeitpunkt der Befragung zwiscl®hund 50 Jahre alt. V
insgesamt zehRersonen stellen die - bis 50-Jahrigen die gro3&ruppe dar und liet

damit nur knapp tUber dem Durchschnittsalter deteinPrivatwirtschaft in Deutschlal
tatigen mannlichen Fuhrungskrafte von 44 Jahrenlsf & Busch, 2010, S. 24)
Zweitstarkste Gruppe ist die Gruppe del- bis 45-Jahrigen (neuRerwonen). Die
Gruppe der 36- 40ahrigen ist mitvier Personen vertreten, mit jewels/ei Personen
sind jeweilsdie Gruppen der - bis 35-Jahrigen und 51- bis 68h¥igen préasentier
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Abbildung24: Altersstruktur der Befragungsteilnehmer

Qualifikationsniveau

Alle der befragten Personen haben ein Studium wiestl zwei verfliigen Ube
Doppelabschliisse in zwei verschiedenen Disziplinewei Probanden wurde
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promoviert und einem Interviewteilnehmer wurde @inem Fachgebiet als Prof. h. c.
geehrt. Von den verschiedenen Studienrichtungeemwdie technischen Studiengange
am  starksten  vertreten: 18 Personen  studierten niege  oder
Wirtschaftsingenieurwesen, die zweitstarkste Gruppiden die Staats- und
Wirtschaftswissenschatftler.

Hierarchische Zuordnung

Die insgesamt 28 interviewten Personen kdnnen ehebmternehmen vorzufindenden
funf FUhrungsebenen zugeordnet werden. Funf dervietvten Personen sind der
Gruppe der Teamleiter (Fuhrungsebene 4) zuzuordihemen durchschnittliches Alter
zum Zeitpunkt des Interviews bei 38 Jahren liegtHs Probanden gehdren der Gruppe
der Abteilungsleiter an (FUhrungsebene 3); die @Geup der Bereichsleiter und
Direktoren (Fihrungsebene 2 und 1) sind mit sidizem. acht Personen vertreten, das
durchschnittliche Alter der Befragungsgruppen lggtrd6 bzw. 49 Jahre. Auf
Vorstandsebene (Fihrungsebene 0) wurden zwei Pertsoniewt.

Einmal ergab sich die Mdglichkeit, Probanden ineeisogenannten hierarchischen
Linie zu akquirieren, d.h. von der FlUhrungsebenes deeamleiters bis zur
Fuhrungsebene des Direktors wurden vier Personen dinekter hierarchischer
Zuordnung interviewt.

Kinder und Kinderbetreuung

Die deutliche Mehrheit der interviewten Vater (18rgdonen) hat zum Zeitpunkt des
Gesprachs zwei Kinder und hebt sich damit deuthom der durchschnittlichen
gesamtdeutschen Kinderzahl von 1,39% je Frau alstéile, 2011). Jeweils funf
Personen haben ein bzw. drei Kinder, zwei Teilnehhaben vier Kinder und ein
Interviewpartner ist Vater von funf Kindern.

Das Alter der Fuhrungskrafte zum Zeitpunkt der Geldes ersten Kindes liegt
zwischen 23 und 44 Jahren. Insbesondere bei Vd@mrmoheren Flhrungsebene fallt
auf, dass die Geburt des ersten Kindes entwedeeireem sehr frihen Zeitpunkt
erfolgte, teilweise noch in der Phase des Studi(mabn der befragten Fuihrungskrafte
des mittleren und oberen Managements waren beiGiburt des ersten Kindes
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zwischen 23 und 30 Jahre alt). Oder aber die Fangiiindung fand erst nach der
Phase der beruflichen Etablierung statt: Flnf Fidgslrafte des mittleren und oberen
Managements waren zum Zeitpunkt der ersten Gel@udaBre alt oder alter. Diese
Polarisierung zeigt sich bei beim unteren Managémecht, die Spannweite ist
beidseitig und insbesondere nach unten geringer.

Die Betreuung der Kinder wahrend der Arbeitszeikei (lieser Frage waren
Mehrfachnennungen maoglich) erfolgt zum tberwiegend@eil durch die Partnerin und
— je nach Alter der Kinder — durch den Kindergartezw. die Schule. Funf der
interviewten Véater geben an, dass die Kinder nach Aufenthalt in Kindergarten oder
der Schule zusatzlich von einer privaten Kinderfreatreut werden. Dies ist
insbesondere dann der Fall, wenn die Partnerirr &obzeit-Berufstatigkeit nachgeht.
In einem Fall wird sogar auf die Unterstitzung vamehreren Kinderfrauen
zuruckgegriffen, um reibungslose Ablaufe auch meianhergesehenen Ereignissen wie
bspw. Krankheit gewéhrleisten zu kdénnen. Bei digirbngskraften werden die Kinder
neben dem Kindergarten bzw. der Partnerin zushtzbn einer Tagesmutter betreut.
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Abbildung 25: Organisation der Kinderbetreuung

Weitere Familienangehdrige wie bspw. Grol3elternrridi@men bei allen interviewten
Vatern nur in Ausnahmeféllen die Betreuung der Kmdjrundsatzlich liegt der Fokus
auf einer au3erfamiliaren und zumindest mittelfjigianbaren Kinderbetreuung durch
geschultes Fachpersonal, dies erklart, warum keliere interviewten Personen ein
Au-Pair als Kinderbetreuung nennt. Nur in eineml| Fegibt der Befragte an, dass
aufgrund des Alters der Kinder keine Betreuung neefarderlich ist.
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Zusammenfassend lasst sich jedoch festhalten,diadsinderbetreuung zum Grof3teil
durch die Partnerin erfolgt, d.h. sie ist hauptags@rtlich fir die Abholung der Kinder
vom Ort der Fremdbetreuung und die weitere Fursd¥ge in zwei Fallen Gbernimmt
diese Aufgabe regelméRig und zum Uberwiegenden degilVater, da die Partnerin
aufgrund der eigenen Berufstatigkeit nicht verfirgist. In beiden Fallen bringen
Uberwiegend die Vater die Kinder morgens zum Kigdden bzw. zur Schule und
treffen am Abend vor der Partnerin zu Hause ein,dienKinderfrau nach zwei- bis
sechsstundiger Tatigkeit (in Ausnahmefallen auchgé#) zu entlasten und die
Betreuung und Versorgung der Kinder zu tbernehmen.

Quialifikationsniveau und Berufstéatigkeit der Parine

Nach Auskunft der Probanden verfiigen die Partneninmehrheitlich Gber einen

Hochschulabschluss (n=19), davon kénnen zwei edmppelabschluss vorweisen und
eine der Partnerinnen wurde promoviert. Dieses &iviegt deutlich GUber dem von

CorneliRen (2005) festgestellten Anteil bildungslgammer Partnerschaften, wonach
der Anteil von Méannern und Frauen mit Abitur, dief ader Paarebene nach
Bildungsgleichheit streben, bei 50% bis 60% lidgeun Partnerinnen verfliigen tber
eine abgeschlossene Berufsausbildung, davon habbkndsei nach der Phase der
zeitintensiven Kleinkindbetreuung beruflich neu eotiert und eine zweite

Berufsausbildung abgeschlossen.

Von den insgesamt sechs Partnerinnen, die eindeéifeBerufstatigkeit nachgehen,
weisen alle ein abgeschlossenes Hochschulstudiuer ethe darauf aufbauende
Qualifikation (Doppelstudium oder Promotion) vorchA Partnerinnen nehmen eine
Teilzeit-Beschéaftigung wahr und zehn Interviewtelimer geben an, dass ihre Partnerin
nicht berufstétig ist, zwei Partnerinnen befindesh zum Zeitpunkt der Befragung in
Elternzeit. Der Anteil der Dual Career Couples ar &tudie ist mit insgesamt sechs
Paaren relativ gering gemald der Tatsache, dassPditmerinnen der Befragten
Uberwiegend ein Hochschulstudium oder eine hoheiyeeQualifikation nachweisen
konnen und bestatigt die Re-Traditionalisierungs¢ezen nach der Geburt des ersten
Kindes. Als Dual Career Couples werden Paare blezeic bei denen ,beide Partner
eine hohe Bildung und Berufsorientierung besitzeswis eine eigenstandige
Berufslaufbahn verfolgen® (Solga & Wimbauer, 2085,9). Von den insgesamt sechs
Paaren ist nur ein Paar in hierarchisch gleicheenEb verankert, bei zwei Paaren hat
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die Partnerin die hohere Position im Vergleich Zeantner inne, bei drei Paaren hat die
Partnerin eine niedrigere Position.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass es sich beiRdebhanden und deren Partnerinnen
um einen Personenkreis handelt, der sich von dechdahnittichen deutschen

Gesamtbevolkerung aufgrund der Kinderzahl und dalsem Bildungsstandes stark
abhebt. Nachdem die soziodemographischen Merknualdeschrieben wurden, erfolgt

im n&chsten Kapitel die hypothesengeleitete Auswgrtler erhobenen Daten.

7.3. Auswertung der Interviews: Vaterschaft zwischenditran und
Moderne

Die Tatigkeit als Fuhrungskraft wird im allgemeineverstandnis mit einer
ausgepragten beruflichen Orientierung gleichsetie familiare Verpflichtungen
weitgehend negiert und diese in den Verantwortueigsth der Partnerin verweist
(Liebold, 2001; Notz, 2004). Eine Abkehr von diestaditionellen Verstandnis zeigt
sich insbesondere im Akademikermilieu: Junge, giggabildete Véter zeichnen sich
zunehmend durch ein modernes Vaterschaftsverstiadsi und sehen sich nicht mehr
primar in der Rolle des Versorgers (Jurczyk & Lang@09). Sie méchten nicht nur
mehr Zeit mit der Familie verbringen, als dies raditionellen Konstellation der Fall
war, sondern auch eigenstandige emotionale Bezggmuzu den Kindern aufbauen
bzw. aufrechterhalten und Familienstrukturen disenen sich zunehmend von der
Ich-zentrierten Perspektive tradierter Vaterschaf,. sie begrinden sich zunehmend
auf Solidaritat und Partnerschaftlichkeit (Fthesal& Minsel, 2002.; Kassner &
Ruhling, 2005; Zulehner & Volz, 1999). Aufbauend diesen Erkenntnissen wurde die
erste Forschungsfrage formuliert:

Forschungsfrage 1: Innerhalb des heterogenen Penskneises der Vater
in Fdhrungspositionen kénnen Subklassen identifiaigerden, die ein
tradiertes  Vaterschaftsverstandnis ablehnen und emodernes
Vaterschaftsverstandnis bei gleichzeitiger Karr@rentierung realisieren.

Basierend auf den Befragungsergebnissen werden aigeden zunachst die
Kennzeichen eines traditionellen Vaterschaftsvatsigsses aufgezeigt, das
insbesondere fur die Befragten des Top-Managenkemiszeichnend ist. Im Anschluss
daran werden die verschiedenen Auspragungen maodéaterschaft dargestellt.
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7.3.1. Kennzeichen traditioneller Vaterschaft

Insbesondere im Top-Management zeigen sich tradiéaterschaftsbilder, die von der
Perspektive eines modernen, von Emotionalitat ggena Vater-Kind-Verhaltnisses
deutlich abweichen. Der Vermittlung traditionelléflicht- und Akzeptanzwerte wird
eine hohe Bedeutung beigemessen und der Vateraatsl®* und Identifikationsfigur
angesehen. Die alltagliche Erziehung der Kindelt f&i den traditionell gepragten
Befragten in den Verantwortungsbereich der Mutte ist weitgehend aus dem
Arbeitsmarkt ausgegliedert und ihr fallen als prien&motionale Bezugsperson die
innerfamilialen Arbeitsaufgaben zu. Hohe Bedeutwirgl der schulischen Bildung der
Kinder beigemessen und der Besuch anspruchsvolled kostenintensiver
Bildungseinrichtungen (bspw. Privatschulen, Integhakann durch die mit der
gehobenen Position einhergehenden finanziellen tdgiten geschaffen werden. Das
traditionelle Verstandnis von Vaterschaft ist ggpridon einem distanzierten Vater-
Kind-Verhaltnis: Es geht darum, Grundlagen und liceégn zu bilden, Ausrichtung
mitzugeben bzw. Rahmenbedingungen zu schaffenini€&egensatz zu den modern
gepragten Befragungsteilnehmern fehlende Emotidalier Aussagen (siehe Kapitel
7.3.2) lasst darauf schlief3en, dass der Aufbauienadér Vater-Kind-Beziehungen von
den Befragten nicht als priméare Funktion von Vatlea$t betrachtet wird.

EC2[87], Direktor: ,Sie missen den KindeMoglichkeiten geben, dass sie sich
entwickeln, in dem Rahmen ihrer Interessen. Natirtth den Rahmen zu schaffen, aber
ein gute Grundlage zu schaffen, Erziehung, Ausriclhing mitzugeben.Die Werte zu
vermitteln, die man selbst fur richtig und gut eraditet. Natirlich auch Vorbild sein,
ich kann nicht das eine predigen und das andeen]ettas ist ein Widerspruch an sich.
Ansprechpartner zu sein, da zu sélahmenbedingungen zu schaffen, um die Dinge, die
einem selbst wichtig sind, vermitteln zu kénnen. HBie Plattform zu schaffen, das klingt
jetzt sehr technisch, eine Basis zu legen auf deawdh alles aufbaut und auf der sich
dann jeder weiter orientieren kann*

EC3[55], Direktor: ,Na ja, ich denke schon dass Sie als Vater zusetiggsen, dass Sie
dem Kind Leitplanken, Verortung, Fadenkreuz, was agh immer, mitgeben,so dass es
ihm spéater im Leben hilft."

EV2[93], Vorstand: ,Man kann alles dafir tun, damit Sie die Schule absdieen.
Ihnen die beste Ausbildung, nicht nur schulisch, nitzugeben”

Die Orientierung an traditionellen Strukturen inzj@it die vollstandige Ubernahme
innerfamiliarer Pflichten durch die Partnerin, dMerantwortung der Partnerin fur die
familiare Domane fungiert als selbstverstandliclasiB des partnerschaftlichen Modells
und erlaubt den Befragten eine intensive Fokussgeauf die Karriereentwicklung. Das
traditionelle Familienarrangement entbindet die rBgten weitgehend von
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aul3erberuflichen Verpflichtungen mit der Folge dRandstandigkeit innerhalb des
Familienverbundes: Die zentrale Verantwortung famtiche familiare Belange wie
bspw. Erziehung der Kinder, Pflege sozialer Korgakterminkoordination oder die
Organisation der im bzw. um das Haus anfallenddrei#gn durch die Partnerin weist
den Befragten entgegen den Gegebenheiten in dexflibleen Domane einen
sekundéaren Platz im Familiengeflige zu.

E16[89], Direktor: ,[...] Ich sage immer aus Spal3: ,The highest Posiyimun can reach in
your family is Vice President.President bleibt die Frau und sobald man das
verstanden hat, dann funktioniert es’

E25[82], Bereichsleiter:,Die Position, die meine Frau in der Familie inatlist aus
meiner Sicht noch wertvoller als meine eigene uaslidt ja genau der Punkbhne meine
Frau wirde das alles nicht funktionieren, sie ist dr Dreh- und Angelpunkt der
Familie.”

EC3[51], Direktor: ,Papa hat noch nie ein Hemd gebigelt. Ich putzmen8chuhe, klar.
[lacht] Aber das Regiment fihrt zu Hause meine Fraul

Aufgrund der  ausgepragten Erwerbszentrierung  toawtill gepragter
Befragungsteilnehmer und der strikten doménengpeldgn Trennung zwischen den
Geschlechtern besteht fur diese befragten VéteArameitstagen Ublicherweise keine
Maoglichkeit, mit den Kindern Kontakt aufzunehmernege Konstellation wird von den
Befragten allerdings nicht als Verlust erfahrenradé Bedauern kommentiert, sondern
als implizite Folge einer leistungs- und karriereotierten Erwerbstatigkeit betrachtet.
Spatestens mit der Geburt des ersten Kindes zeigieh unabhéngig vom
Ausbildungsstand oder beruflichen Erfolg der Pamnausgepragte partnerschaftliche
Traditionalisierungseffekte und die familiare Abwekeit des Vaters wird als
selbstverstandlich im Zuge dessen hierarchischdstidgs betrachtet.

EC2[13], Direktor: ,EC2: Aber unter der Woche hab ich die Kinder eitjeh kaum
gesehen.Als ich weg bin, haben alle noch geschlafen und atds war es dann
genauso*

EV1[17; 19], Vorstand:,An einem normalen Arbeitstag hab ich die Kinder, als sie
noch klein waren, eigentlich nicht gesehen. [...] Haa ist es noch immer so, dass ich
unter der Woche so gut wie gar nicht da binich verlasse selten vor 21.00 Uhr oder
22.00 Uhr das Biro."

EV2[13;15], Vorstand: ,Ich hab gearbeitet und meine Frau hat sich um desl K
gekimmert.lch hab die Kinder unter der Woche nicht gesehen,ch ging, wenn sie
schliefen und wenn ich nach Hause gekommen bin, danhaben sie auch wieder
geschlafenNein, an Wochentagen gab es Uberhaupt keine Méglikhit, die Kinder zu
sehen.Das war aber auch von Anfang klar, dass das $b“lau
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EC3[11], Direktor: ,Im Berufsverkehr morgens irgendeine Bewegung zzewgen ist
relativ schwierig und man ist gut beraten, wenn rfmah unterwegs ist und ich war somit
gegen 6.30 Uhr auf der Piste. [.Also da gab es das nicht so, das gemeinsame
Frihsttick, und am Abend nattrlich auch nicht.”

Die gemeinsame Zeit mit der Familie konzentrierchsivorwiegend auf die
Wochenenden, im Vordergrund stehen dann gemeinsaaufierhdusliche
Freizeitaktivitdten und kameradschatftliche ErlebaisAnfallende Pflichten in Haus und
Garten werden durch die Partnerin so koordiniedssd die begrenzte Zeit am
Wochenende dem Primat der Familie unterstellt werd#ann. Die finanziellen
Mdglichkeiten erlauben kostenintensive Hobbys wspvia. Skifahren, Golfspielen oder
Ausflige mit dem eigenen Boot und unterstreichedudzh den besonderen Stellenwert
der gemeinsamen Zeit. Auch die aufgrund von Audanténthalten ausgefallenen und
abwechslungsreichen  Mdglichkeiten  der  Freizeitdgestg verleihen  der
familienspezifischen Zeit besondere Bedeutung. lidutvird dabei die Zentralitat des
Vaters, der sowohl aufgrund begrenzter Zeitflex#tildie familidre Orientierung an der
vaterlichen Verfugbarkeit fordert als auch den timallen Rahmen fir exklusive
familienspezifische Aktivitaten schafft, die deratsts des Besonderen untermauern.

Gleichwohl wird deutlich, dass der Familienorientigy auch am Wochenende Grenzen
gesetzt sind. So zeigt sich einerseits eine hohecHissigkeit der familiaren
Doméanegrenze, d.h. die Bearbeitung von E-Mails odelefonaten wahrend
gemeinsamer Familienausflige werden als Selbsératthkeit betrachtet.
Andererseits sind auch die Energieressourcen tgstrientierter Fuhrungskrafte
begrenzt, Schlafdefizite missen am Wochenende pholigverden und verringern so
die familiaren Zeitbudgets. Die Aussagen verdeldicallerdings auch das distanzierte
Verhéltnis der Befragten zu einem modernen Vatafteherstandnis: Die
Kindzentrierung moderner Familien wird mit Befremdend als nicht konform mit dem
eigenen Rollenverstandnis wahrgenommen.

EV1[29], Vorstand:, Im Ausland gab es naturlich am Wochenende viel zunédecken,
zum Beispiel interessante Sehenswirdigkeiten zwdbesn. Aber da war eigentlich
immer Uberall auf der Welt viel geboten Da haben wir viel zusammen gemacht, auch die
Urlaube zusammen verbracht.”

EV2[19;21;23], Vorstand:,Meine Kinder spielen mittlerweile Golf, da verbringen wir
dann am Wochenende so ein oder zwei Stunden pro Tagf dem Golfplatz [...] Aber
wenn ich von einem Flug von Asien komme und sansstaghmorgens lande, da bin ich
natirlich dann auch mude und muss mich erst mapaar Stunden hinlegen. [..Oie
Kinder von heute werden ja aber auch tUberbehutet.dh muss mich doch nicht standig

mit meinen Kindern abgeben. Es gibt ja auch ein paar andere Themen, die am
Wochenende erledigt werden missen.”
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, das®sdigaditionell gepragte

Vaterschaftsverstandnis fast ausschliel3lich im Nemagement vorzufinden ist.

Klassische  Rollenzuweisungen  bilden die Basis eineausgepragten

Karriereorientierung, die den Kontakt mit den eigenKindern an normalen

Arbeitstagen als nicht moglich postuliert. Die Komhitdt mit rollenspezifischen

Verhaltensmustern lassen den begrenzten familidoeriakt jedoch nicht als Verlust,

sondern als selbstverstandliches Resultat der in \dergangenheit getroffenen

Karriereentscheidung erscheinen. Vaterschaft wirdiesem traditionellen Verstandnis
als die Vermittlung von Grundlagen innerhalb eikkssisch gepragten Wertegerusts
und als finanzielle Absicherung der Familie verdem Primare emotionale

Bezugsperson ist die Mutter, in ihren Verantworgbegeich fallen alle innerfamiliaren

Aufgaben. Familiare (bzw. véaterliche) Gemeinschugtkirfnisse orientierten sich an
der vaterlichen Verfugbarkeit, wodurch die Zentélder Vaterfigur zusatzlich betont
wird. Ein modernes Vaterschaftsverstandnis, weldthes Vater eine emotionalere
Vater-Kind-Beziehung und das Bedurfnis héherer lidingr Zeitbudgets zuspricht, I6st
bei den traditionell gepragten Befragten Befrem@ers und wird infrage gestellt,

wodurch das eigene Rollenverstandnis wiederumimeigitt wird.

7.3.2. Kennzeichen moderner Vaterschaft

Ein modernes Verstandnis von Vaterschaft ist emgedem tradierten Vaterbild
gekennzeichnet von einer Feminisierung der Vaterral.h. die Grenzen klassischer
Geschlechtsrollenstereotype verschwimmen und \ewneisen die Ubernahme von
Erziehungs- und Versorgungsaufgaben nicht mehstatstandlich in den weiblichen
Verantwortungsbereich. Ausdruck dieses verandéregarschaftsverstandnisses ist die
Emotionalisierung der Vater-Kind-Beziehung, gekesidanet von Interesse, Offenheit,
Verstandnis und einer erhéhten Kontaktfrequenz @vas Vater und Kind. Inwiefern
dieses verdnderte Vaterbild auch bei den befragtatern in Flhrungspositionen
anzutreffen ist, ist Gegenstand dieses Kapitels.

Der Aufbau emotionaler Beziehungen erfordert Zeignngleich hohe gemeinsame
Zeitanteile nicht automatisch mit verbesserten &amgen gleichgesetzt werden
kénnen. Von Interesse ist deshalb nicht nur, wamhwie haufig familiare Zeitbudgets
von den Befragten geschaffen werden, sondern aielliese genutzt werden in Form
ritualisierter Handlungen und taglichen RoutinenTiagesablauf. Neben der physischen
gibt auch die psychische doméanenspezifische Gremgabilitdit Aufschluss Uber
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Einstellungs- und Verhaltensmuster der befragterhrifigskrafte, ebenso die
(partnerschaftliche) Auseinanderansetzung mit hargdlleitenden Normen und
Werten, d.h. erziehungsbezogene Diskurse in der tnétachaft. Eine
zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse Hitefbschluss dieses Kapitels.

Emotionalisierung der Vater-Kind-Beziehung

Entgegen dem im vorhergehenden Kapitel beschrigbiaditionellen Verstandnis von
Vaterschaft verweist ein modernes Vaterbild nichif a@ie Mutter als primare
emotionale Bezugsperson, sondern stellt den Aufbawtionaler Beziehungen als
wesentliches Kriterium von Vaterschaft explizitden Vordergrund.

E13[51;57], Direktor: ,Vaterschaft bedeutet fir mich, dass ich im allerwemntlichsten
die emotionale Bindung von meinen Kinder zu mir undvon mir zu meinen Kindern
unter allen Bedingungen aufrecht erhalten will.lch wiirde alles Mdgliche tun, aber ich
wirde nicht in Kauf nehmen, dass diese emotionaleidlung abreil3t. [...] Es ist aber
auch nicht einfach. Man muss jeden Tag darum kampifel man darf nie glauben, dass es
von alleine lauft. Es lauft nicht von alleine.”

E22[63], Bereichsleiter;,Ohne Nahe entwickelt sich keine Beziehund...] Ich denke
Né&he ist unheimlich wichtig*

E33[79], Abteilungsleiter:,Ein guter Vater spiegelt seinen Kindern sehr viel iebe
zurlick, er gibt ihnen das Geflhl, dass man immer fiidie Kinder da ist, selbst wenn
man das zeitlich halt nicht immer unter einen Nennebekommt.“

E42[82], Teamleiter:,Also man muss wahrnehmbar sein und Orientierung gedn, so
dass die Liebe zu den Kindern transportierbar ist.Und dann muss man den Kindern
in verschiedenen Auspragungen ermdglichen, mit defaater die Welt zu entdecken,
Fragen zu stellen. Bis hin zu den ndtigen Unterstdungseinheiten, Kuscheleinheiten,
Seelsorgeeinheitenwas weil3 ich.”

Diese im Vergleich zum tradierten Vaterschafts\rdhis deutlichen Hinweise auf
eine Emotionalisierung der Beziehungsstrukturennkdnals ein Indiz fur die Erosion
tradierter Geschlechtsrollenzuschreibungen gewerégtien. Auch mit Blick auf die

Partnerschaft zeigen diese modern gepragten Befgateilnehmer ein verédndertes
Rollenverstandnis, das sich deutlich von stereatyiRellenzuweisungen traditioneller
Partnerschaften distanziert. Die fokussierte Muitieid-Beziehung, die dem Vater im
innerfamiliaren Raum eine untergeordnete Rolle zsiweveicht einem egalitaren

Partnerschaftsverstandnis: Kindliche Firsorgepiichverden nicht selbstverstandlich
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in den weiblichen Verantwortungsbereich verwiesemd u die berufliche
Selbstverwirklichung der Partnerin als Selbstverdiighkeit betrachtet.

E33[79], Abteilungsleiter;,Man muss als Vater auch Verantwortung tibernehmen ud
muss schauen, dass das Gesamte funktioniert. Dagshsauch die Mutter entsprechend
verwirklichen kann, dass sie nicht ausschlief3lichidjenige ist, die dann zu 100 Prozent
die Kinder grof3zieht. Das finde ich ganz arg wichg."

Die mit einem modernen Vaterschaftsverstandnis ezgéhende
Emotionalisierungsthese postuliert das vatersggetié Bedlrfnis nach — ausgehend von
der traditionellen Vaterrolle — erhdhten familiar@eitbudgets und steht damit im
Kontrast mit dem im Unternehmen vorherrschenden leReérstandnis von
Fuhrungskraften, das omniprasente VerfligbarkeiBatss einer tiberdurchschnittlichen
Leistungserbringung postuliert. Die Befragungsenigs®e verdeutlichen jedoch, dass
die Unterordnung familiarer Aspekte von den modgepragten Befragten nicht als
Selbstverstandlichkeit betrachtet wird, sondern Femmilie neben dem Beruf ein — im
Vergleich zum tradierten Rollenverstandnis — veeitad Stellenwert zukommt.

E11[105], Direktor: ,Man muss klare Prioritaten setzeDie Familie muss Prioritat
haben, da geht kein Weg dran vorbei. Da gibt's auctkeine Alternative. Wenn die
Kinder mich brauchen, dann muss ich da sein. Dagiddten mich in diesem Moment, nicht
morgen oder Gibermorgen, sondern jetzt in diesem ébrdnd da muss dann eben auch
der Beruf mal drunter leiden.*

E45[79], Teamleiter;,Man muss sich Zeit nehmen, Geduld haben, nicht mdem Biro
telefonieren, wahrend dem Spielen oder Projekte inKopf bearbeiten. Man muss
versuchen, das Kind in den Mittelpunkt zu stellen.Das ist mein vorrangigstes Ziel,
manchmal gelingt es mir auch.”

Das veranderte Rollenverstandnis auf3ert sich zwart mn einer Reduzierung der
Arbeitszeit im Sinne vertraglicher Anderungen, abes zeigen sich durchaus
Anpassungen der Arbeitszeiten durch Reduzierung @@schaftsreisen bzw. der
Arbeitszeit in den spaten Abendstunden bzw. an Woehden: Ausgedehnte
Arbeitszeiten werden nicht zwangslaufig als inkotifjg mit aktiver Vaterschaft
angesehen aufgrund moglicher Flexibilisierung debefszeit und Priorisierung der
Kinder in der arbeitsfreien Zeit. Vor diesem Himggemd steht im folgenden Abschnitt
die Frage im Vordergrund, inwiefern von den Befeagt Zeitfenster fur
familienspezifische Zeitbudgets geschaffen unddieése genutzt werden.
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Familienrituale: gemeinsame Mahlzeiten und die Gathtgeschichte als
Ankerpunkte im durchgetakteten Berufsalltag

Familienspezifische Rituale als wiederkehrende emtem festen Handlungsmuster
folgende Ablaufe spielen fir den Aufbau emotiond&ziehungen eine wesentliche
Rolle, wenngleich die Zeitfenster im Tagesablaufh Wilhrungskraften begrenzt sind.
Der Alltag moderner Vater ist gekennzeichnet vommaligen Grenzlberschreitungen
und damit verbundenen Rollenwechseln zwischen fareil und beruflicher Doméne:
Als familienspezifische Ankerpunkte kristallisieresich einerseits gemeinsame
Mabhlzeiten, insbesondere das gemeinsame Frihaiiidk;- sofern sich die Kinder im
Vor- oder Grundschulalter befinden — die klassisGléenachtgeschichte heraus, der im
Tagesablauf eine besondere Bedeutung zukommt:r@iggécht nicht nur korperliche
Néhe, sondern starkt durch die ungeteilte Aufmeriksat die emotionale Bindung auf
besondere Art und Weise.

E43[41], Teamleiter:,Ja, das gemeinsame Fruhstiick ist mir schon sehr wichtiglenn
das ist die einzige Mahlzeit, die wir am Tag haben.

E33[24], Abteilungsleiter:,Also ich geniel3e das in der Woche natiirlich morgens, das
gemeinsame Frihstick.Noch mal zu besprechen, was denn am Tag ansteist,dve
Kinder vorhaben, worauf sie sich freuen waizbnds ist es dann tatséchlich leider Gottes
meistens nur eine Stunde in der Woche, das ist einisschen wenig.Aber in der
Uberwiegenden Zeit bin tatséchlich ich derjenige, e mit den Kindern fruhstlckt,
weil meine Frau morgens auf das Frihstick verzichte aus Effizienzgrinden oftmals
[lacht], sie zieht sich dann irgendwann an.”

E13[11], Direktor: ,Ja, es gibt eine Regelir friihstiicken immer zusammen Auler es
ist so wie gestern, dass ich um 6.00 Uhr nach Rlage. Aber das ist eigentlich etwas,
das ich unheimlich toll finde."

E43[13], Teamleiter: ,Aber wenn ich es nicht zum Abendessen schaffiéchte ich
zumindest noch die Chance haben, die Kinder ins Betzu bringen und eine
Gutenachtgeschichte zu leseh

E35[30], Abteilungsleiter:,lch komme meistens um 19.00 Uhr nach Hause. W&mnhier
bin und nicht unterwegdch kiimmere mich um die Kids, wobei meine Frau natirlich
kocht.Aber ich bring die Kinder dann ins Bett, das ist khr."

Wenngleich die Zeitfenster fur familiare Gemeindtselebnisse im Alltag auch sehr
klein sind, so verdeutlichen die Aussagen, dass g#eneinsamen Zeit eine hohe
Bedeutung beigemessen wird. Wahrend traditionellientierte Vater die

Grenzuberschreitung zwischen familiarer und berhir Domane an Arbeitstagen
aufgrund der beruflichen Fokussierung weitgehergienen, sind moderne Vater von
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einer hoheren Grenzflexibilitat und -permeabilgékennzeichnet, die rollenspezifische
.Micro-Transitions" insbesondere durch die Nutzungderner Kommunikationsmittel

ermoglicht. Dieser selbstbestimmte, multiple RolNeohsel beglnstigt — unabhangig
von der hierarchischen Ebene der Befragten — ddieterhdhte Kontaktfrequenz den
Aufbau emotionaler Vater-Kind-Beziehungen und vedlert dadurch ein Abdriften des
Vaters in die familiare Randstandigkeit.

E26[15], Bereichsleiter:,Ilch sehe meine Tochter morgens und abends eigentlic
immer, wenn auch manchmal nur kui2a lege ich auch sehr viel Wert drauf- und sie
auch.”

E22[63], Bereichsleiter;, Abends bringe ich meine Tochter ins Bett und lege ith noch
20 Minuten zu ihr ins Bett bis sie einschlaft. Ictdenke, Nahe ist unheimlich wichtig.”

EC1[9], Direktor: ,Und ich versuch dann um 19.00 Uhr zu Hause zu seidamit wir
dieses kleine Ritual Abendessen oder zu Bett geheenigsten noch gemeinsam haben
Sofern ich hier vor Ort bin — ich bin namlich auifter mal im AuslandDas bedeutet mir
schon etwas, zumindest zwei bis drei Mal pro Wochéie Kinder beim zu Bett gehen
zu sehen. Zumindest kann ich dann etwas vorlesednd dann mach ich abends meine
Post.”

E36[26;36], Abteilungsleiter:,Wenn ich dann da bin, dann wollen sie entweder ei
Geschichte von mir. [...] Oder aber sie wollen eihfar kuscheln mit mir, dann legen
sich die beiden Madchen zu mir in den Arm und dased dann so eine Viertelstunde. Das
braucht vor allem die Grof3e und man merkt richtigder Atmung, dass es den Kindern
richtig gut tut.Und mir tut es natdrlich auch sehr gut. Das sind wklich wertvolle
Minuten. Wenn ich mal spat nach Hause komme und esind schon alle im Bett, dann
vermisse ich das richtig. Und ich komme mir schonie bisschen als Versager vor, weil

ich dieses Ziel nicht erreicht habe. [...Meistens ist es so, dass ich den Laptop um 21.00
Uhr anschalte, nachdem ich die Kinder dann ins @sltracht habe“

Erreichbarkeit wahrend der Arbeitszeit

Wenngleich die Befragten dem familiaren Kontakt Bagesrandzeiten eine hohe
Bedeutung beimessen, so ist in dem von Terminen Zeidruck bestimmten
beruflichen Alltag die Kommunikation mit den Kinagewvom Uberwiegenden Teil der
Befragten nicht gewtlnscht, d.h. es erfolgt einektstr Trennung beruflicher und
familiarer Domane, physische und psychische Greszighreitungen werden —
abgesehen von Notféllen — weitgehend unterbunden.

Diese doméanenspezifische Konzentration ermdglicedogh als individuelle
Bewadltigungsstrategie grenziberschreitende Akteita zu Tagesrandzeiten, d.h.
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Rollentibergédnge von der beruflichen zur familiai2oméane oder vice versa. Als
Grenzhuter fungieren sowohl die Befragten selbstaalch das domé&nenspezifische
Umfeld.

E35[88], Abteilungsleiter:, Tagslber ist es bei mir eine Katastrophe. MeireuiFuft an
und sagt ,Ja, und?' und ich sag ,Was gibt's?’. Daagt sie ,Ich wollte dich einfach
héren.' und ich sag dann ,Ahm, kénnen wir das anembvielleicht nachholen?lso es
geht hier zack, zack, zack, To-Do-Liste, zack, zaclkack und sie hat nhun mal ein
anderes Bedirfnis.Aber sie respektiert das total und ruft auch nichtmehr an und
stort sozusagen nicht. Da hat sie zurlickgestecktnd es kommt sehr selten vor, dass
sie anruft und sagt ,Du, unser Sohn muss dir was Dmgendes erzahlen.' Das macht
sie nur, wenn sie tatsachlich weil3, dass er sich giaublich freut.”

E13[31], Direktor: ,Also ein Beispiel: Mein Chef ruft am Sonntagabanmd 19.00 Uhr
an [...]. Aber wenn ich nicht will, dann schalt ich das Handyauch ab.Nachdem es ein
paar Mal Streit mit meiner Frau gab weil mein Vagter mitten im Abendessen
angerufen hat oder morgens um 7.00 Uhr beim Frikstind dann hab ich meiner Frau
versprochen, dass ich dann das Handy abschBl&e.muss man auch mal die
Zivilcourage haben und sagen, dass es jetzt einfagticht geht. Diese Gelassenheit
hab ich mittlerweile auch. Das war friiher anders, gb ich offen zu. Aber heute ist
das sa*

E42[49], Teamleiter:,Also, damit ich nicht bescheuert werde. habe daf Nachricht
ausgegebenwenn es wichtig ist oder wenn es irgendwo brennkdnnt ihr mich
immer anrufen’, dann kann ich aus jedem Meeting rausgehen, shtige Meetings
gibt’s hier gar nicht und dann kann ich kurz da wassagen. Und das wird dann immer
schon genutztAber wenn ich zu Hause ausgeben wirde, ,Leute, rufnich mittags
an, um mir zu erzéhlen, wie euer Tag war', dann wide ich hier nicht mehr zum
Arbeiten kommen.*

Sind die Kinder bereits in der Pubertdt oder a&ltso, gewinnt die virtuelle
Grenzuberschreitung zunehmend an Bedeutung: Shessdde Services (SMS) via
Mobilfunk oder E-Mails werden als Kommunikationgfovon beiden Seiten genutzt,
um den Kontakt wahrend der berufsbedingten Abwesergufrecht zu erhalten. Fir
fast alle Befragten ist es selbstverstandlich, d@ssn Notsituationen fir die Familie
zur Verfugung stehen und Besprechungen bzw. Tategkgeglicher Art im Notfall
unterbrechen. Nur ein Befragter aus dem Top-Manageantwortet auf die Frage nach
der Erreichbarkeit ,Meine Sekretarin ist erreichben nicht* (EV2[31]).

RegelmaRige Ubernahme von Fiirsorgetatigkeiten

Die bisherigen Erlauterungen haben verdeutlichs dhs eindeutigen Zuschreibungen
tradierter Geschlechtsstereotypen einem Wandlungeps unterliegen. Es zeigt sich —
wenn auch nur zégerlich — eine positive TendenAthernahme spezifischer Aufgaben
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im Familienalltag, ohne dass dies von den Befragéds nicht rollenkonform
wahrgenommen wird. Kleine Zeitfenster werden koosed| genutzt und die Partnerin
basierend auf einem partizipativen Partnerschaisednis durch gezielte
Aufgabenteilung entlastet. Dazu gehoren spezifiseliesorgetatigkeiten wie bspw.
Anziehen der Kinder und Zubereitung des Frihstigienso wie die Ubernahme von
Fahrdiensten zur Tagesmutter, zum Kindergarten nge$chule.

E44[27], Teamleiter:,Seit zwei Jahren ist es so, dass ich quasi die Fsidhicht zu
Hause habe. Das heif3t, ich mache meine Tochter frifertig und wir frihstiicken und
dann bringe ich sie jetzt halt zur TagesmutterBin dann dafir etwas spéater im Biro, was
okay ist. Klar, gibt immer Sondersituationen, wanan noch reist oder sonst irgendwas,
dann hast du halt immer Organisationsaufwand. Ateiler Regel klappt das, bin halt ein
bisschen spater im Biiro dadurch und das ist okay."

E36[22;19], Abteilungsleiter:,Also noch mal kurz zum Ablauf: Ich richte mich ngens,
wenn ich dann fertig bin, wecke ich die Grol3e, iclschaue dass sie ins Bad geht und
mache nebenbei ihr Pausenbrot. Bis ich soweit binst sie fertig mit Waschen und
Zahneputzen und dann kommt jeden Morgen der Anklei@wettbewerb. Das gehort
jeden Morgen dazu und das ist ihr total wichtig. Unl dann bring ich sie in die Schule
und ich fahre weiter ins Biro. [...] D.h. zu Besprechungen, die um 8.00 Uhr begimn
komme ich grundsatzlich zu spét. Ich komme meistesisum 8.15 Uhr ins Biiro.”

E27[15], Bereichsleiter:,Also ich stehe um 5.30 Uhr auf, mach die Kiche, mhc
Fruhstiick, mache Vesper fiur alle finf. Um halb siebn wecke ich sie auf, 6.50 Uhr
gehen die drei Gro3en aus dem Haus, um 7.30 Uhr Ing ich die zwei Kleinen in den
Kindergarten. Dann dusche ich und bin um 8.15 Uhr ter. Das geht"

Die Ubernahme dieser familienspezifischen Tatigkeiam Morgen ist weitgehend
institutionalisiert, d.h. es handelt sich nicht mun eine Unterstlitzung der Partnerin in
Ausnahmefallen, sondern um eine regelmaRige Ubsreakon Aufgaben. Die
Beeintrachtigungen der Arbeitszeiten, d.h. ein &gexter Arbeitsbeginn, wird von den
Befragten selbst als akzeptabel wahrgenommen. Kgcimzend ist fur die Befragten
eine offene Kommunikation im beruflichen Umfeld: d3aein pinktliches Eintreffen zu
Besprechungsbeginn aufgrund familiarer Verpflicigeem nicht méglich ist und deshalb
Aufgaben an Mitarbeiter Ubertragen oder Terminamigen vorgenommen werden
missen, wird offen kommuniziert und verdeutliche diunehmende Akzeptanz im
organisationalen Umfeld.

Die ausgepragte Anwesenheitskultur im Unternehmemoglicht die Ubernahme
familienspezifischer Aufgaben durch den Vater amerd nur eingeschrankt, die
abendliche Teilnahme am familiaren Ablauf beschréanh auf die partielle Prasenz
beim Abendessen oder das Zubettbringen der Kindlegesehen von den Aktivitaten
zu den Tagesrandzeiten nimmt keiner der BefragtgalmaRige familiare Pflichten im
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Tagesablauf wahr, d.h. Tatigkeiten wie bspw. diebefaitung des Mittagessens,
Hausaufgabenbetreuung, Fahrdienste zu Freunden smhstigen Freizeitaktivitaten
liegen im Verantwortungsbereich der Partnerin, sofike Kinder nicht im Kindergarten
oder in der Schule ganztagig betreut werden.

Ein modernes Verstandnis von Vaterschaft schlibBt auch — entgegen dem tradierten
Rollenverstandnis — die Betreuung der Kinder im rikfeeitsfall mit ein und
verdeutlicht damit die zunehmende Feminisierung Waterrolle. Wéahrend eine
Betreuung eines kranken Kindes im tradierten Vatexfisverstandnis als nicht
rollenkonform betrachtet und eindeutig in den Véramtungsbereich der Mutter
verweisen wird (siehe untenstehendes Zitat: E23[VéJweist moderne Vaterschaft auf
das paritatische Partnerschaftsverstandnis und eingeichberechtigte
Verantwortungsibernahme (siehe untenstehende Ziat3[55], E45[30]). Die
Ubernahme von Fursorgepflichten ist dann ein sedostandlicher Teil der Vaterrolle
und die Betreuungsentscheidung orientiert sich tniclan  stereotypen
Rollenzuschreibungen, sondern an beruflich bedmygerfigbarkeiten beider Partner.

E23[17], Bereichsleiter ,Naturlich gibt es gewisse Dinge, da ist die Mutter
unentbehrlich. Wenn zum Beispiel ein Kind krank ist zum Kinderarzt gehen oder so
Da kann der Vater nicht viel helfen.”

E43[55], Teamleiter;,Wenn die Kinder krank sind, dann versuchen wir vonzu Hause
aus zu arbeiten, entweder sie oder ich. Je nachdemas bei uns gerade ansteht und
wer es besser organisieren kanrnd wenn wir beide Termine in der Woche habennda
versuchen wir die Kinder zu den GroR3eltern zu k&g

E45[30], Teamleiter;, Kinderarzttermine versuchen wir immer auf 8.00 Uhr zu legen,
damit ich sie wahrnehmen kann.Heute hab ich das zum Beispiel auch so gemacht. Ich
kann dann schon mal einen Termin verschieben uatdwm 9.00 Uhr oder 9.30 Uhr
beginnen.”

Wahrnehmung der Erziehungsverantwortung durch Werbaittlung im
kontinuierlichen Dialog mit der Partnerin

Eine zentrale Rolle bei der Erziehung nimmt die vigtlung von Werten als
Grundpfeiler des familiaren Miteinanders ein. Kegiohnend fur das moderne
Vaterschaftsverstandnis ist die kommunikative Aogedersetzung mit der Partnerin:
Wenngleich auch ein unausgesprochener Konsens wfativr deckungsgleicher
Wertekanon die Basis des gemeinsamen Werte- undhiargsverstandnisses bilden,
so pragt die kontinuierliche, selbstkritische Refi@ des eigenen Handelns und das der
Partnerin im Sinne gegenseitiger Feedbackprozesdgediehungen mal3geblich.
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E42[45], Teamleiter;,Ja, wir reden ja ganz viel.[...] Bei uns gibt es schon sehr starke
kommunikative Auseinandersetzungen mit der Wirklichkeit, natdrlich. *

E31[64], Abteilungsleiter; Wir tauschen uns ganz oft aus, ja, ja. Also das i$tir meine
Begriffe mit das Wichtigste. Beobachte. Nimm wahr. Ich frag meine Frau regelméfd
Konfliktfall mit den Kindern: ,War ich zu scharf?aitte ich andere Worte besser wahlen
kénnen?' [...]Nee, nee, nee, ich lass mir da immer wieder Feedliageben?

E45[38], Teamleiter:,Wir sprechen sehr viel dartber und fihren teilweisesehr
spannende Diskussionen. Auch weil wir aus zwei vetsiedenen Kulturen kommen.
[...] Und da geht schon eine ganze Menge Zeit didafl wir nehmen uns auch die Zeit
und versuchen geduldig zu sein und dem anderem dieit zu geben, es zu verstehen
und einen gemeinsamen Weg zu findeh.

E13[37], Direktor: ,Ich muss schon sagen, dass wir oft diskutiert habemvas man von
den Kindern im jeweiligen Alter erwarten kann. [...] Das sind sicherlich immer
wieder Diskussionen, bei denen man immer wieder demsigenen Malstab kritisch
prufen muss.[...] Und dann kann es schon einmal heftige Dislarssin geben und das
muss man dann auch aushaltefanchmal fallt es natirrlich schwer und man muss die
eigene Meinung kritisch hinterfragen und auch mal wn seinem Standpunkt
abweichen."

Die Wahrnehmung der Erziehungsverantwortung stahtie Befragten nicht in einem
unmittelbaren Zusammenhang mit den zur Verfiguegestiden Zeitkontingenten. Als
zentrales Element der Wertevermittiung wird dasivaktVorleben durch das
gemeinschaftliche Miteinander betrachtet, die komikative Auseinandersetzung mit
den Kindern gewinnt mit deren zunehmendem Alter Bedeutung. Entgegen der
traditionellen Vaterrolle sehen Véter, die von emneodernen Vaterschaftsverstandnis
gepragt sind, die Wahrnehmung der Erziehungsvemtiung nicht selbstverstandlich
im Verantwortungsbereich der Mutter. Der Austausitter Erziehungsideale, werte-
und normenspezifische Diskussionen und gegensdiggelbackprozesse in Bezug auf
das Erziehungshandeln sind Kennzeichen eines psetradtlichen
Erziehungsverstandnisses moderner Vater.

Domanenspezifische Anpassung von Verhaltensmustern

Die psychische Durchlassigkeit der Domé&negrenzeziebe sich insbesondere auf
Verhaltensmuster, die aus der beruflichen Doméne dia familiare Domane
transportiert werden. Sind spezifische Verhaltersteru gegeniber Mitarbeitern,
Kollegen oder Vorgesetzten im Sinne der Zielernenchin der beruflichen Domane
durchaus angebracht, so kann die ausbleibende Marsanpassung bei Uberschreitung
der familidaren Domanegrenze allerdings zu Spannungd Konflikten fuhren.
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E32[58], Abteilungsleiter:,Also, ich brauche schon eine gewisse Zeit und ichenke

das hin und wieder freitagabends auch, ich komme d&eim und habe einen Ton
drauf, der ist fir die Familie unméglich. Wenn ich da so unter Strom stehe, dann
kann ich auch — nicht unfreundlich, aber ich kann echt zackig dann sein und das
mogen die nicht, das merke ich dann aucHJnd da ist dann auch der Freitagabend ganz
gut, um dann langsam mal runterzukommen und am t8gmsrgen meistens dann schon
umgeschaltet zu haben, das ist wichtig.”

EV2[101], Direktor: ,Also, ich hére dann schon manchmal zu Hause: ,Du dii jetzt
nicht mehr im Biro.' [lacht] Das hére ich dann schon manchmal, was ich danh auc
akzeptiere[lacht] Das gibt es schoiflacht] Das versteh ich dann schon, wie das gemeint
ist.”

E13[15], Direktor: ,Ja, ich hab da viel gelerrit¥leine Frau hat mir schon klar gemacht,
dass die Sprache, die ich im Geschéaft gewohnt biny Hause nicht immer die richtige
ist. Dass die Verhaltensweise, die Erwartungshaltyy die ich im Geschéaft habe, nicht
immer die richtige fur zu Hause ist.Das ist nicht so, dass das nicht ein Lernprozéss f
mich gewesen ware."

E11[39], Direktor: ,Es ist doch klar, meine Routine ist trotz allem eia ganz andere
Routine als beim Rest der Familie. Mein Tag ist normalerweise relativ stark
durchgetaktet, ein bisschen wie beim Zahnarzt. Ternalle halbe StundeéDas heifl3t
natirlich, wenn ich dann nach Hause komme und da isdann nichts mehr, das ist
dann fir mich zunachst mal schwierig Das ist so. Das ist eindeutig so. Da bin ich dann
eher unruhig und weil3 nichts mit mir anzufangen. B$ sich die Phase dann gelegt hat,
das kann dann schon dauern[...]"

Konflikte treten insbesondere dann auf, wenn sgenié Normen und Charakteristika
der Fihrungsrolle in die familiare Domane trangpdrtwerden und mit deren

Erwartungen an die Vaterrolle in Kontrast stehetereédbtype Erwartungen an die
Fuhrungskraft — bspw. Leistungsorientierung, Eigggmdigkeit oder Aggressivitat —
konfligieren mit den vaterbezogenen Rollenerwareimgvie bspw. Warmherzigkeit,
Emotionalitat oder Firsorglichkeit. Wahrend die &fatentitdt beim Eintritt in die

berufliche Domane ohne groR3ere Schwierigkeiten laggeverden kann, zeigt sich mit
Blick auf die familiare Domane eine deutlich héhétermeabilitdt berufsbezogener
Verhaltensmuster.

Die Wochenenden — Ausgleich zum berufszentrietteagA

Wahrend die Werktage von einer deutlichen Fokussgrauf die berufliche Domane
gekennzeichnet sind, unterstehen die Wochenenden &emat der Familie,
wenngleich alle Befragten aufgrund der Nutzung mioele Kommunikationsmedien
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wie Personal Digital Assistants (PDAs) oder Molétenen von regelmaliigen
grenziberschreitenden Aktivitdten berichten. Im é&wgtz zum beruflichen Alltag, der
von klassischen FUhrungstéatigkeiten gepragt isthitsam Wochenende das familidre
Gemeinschaftserlebnis im Vordergrund.

E43, Teamleiter;,Ja, die Wochenenden sind eigentlich immer sehr, selchon. [...]
Wir frihstiicken gemeinsam, das ist eine ganz wiclge Sache GemeinsamBrétchen
holen, zum Backer gehen und daygmeinsamfriihstiicken, um dann die Erledigungen des
Wochenendes zu machen und uberlegen, wagevireinsammachen wollen. [...JAber
das ist etwas, das uns wichtig ist: Dass wir am Whenende Dinge gemeinsam
erleben”

E35[36], Abteilungsleiter;, Wir haben dramatische, das heil3t wunderschéne Ritua
firs Wochenende Dann stehen alle spat auf, es gibt Tee vorm Kadaau Kuchen und
Bach lauft und so. Also Samstag und Sonntag lakfenplett anders ab als der Rest der
Woche.Und die Kinder lieben das auch. Und wir natirlich aich.”

Kindzentrierte Interaktionsprozesse stehen im Vigndmd der arbeitsfreien Zeit und
die emotionalisierten Schilderungen verdeutlicheie tiohe Bedeutung, die die
Befragten den familienspezifischen Zeitraumen besar. Analog zu den Werktagen
wirken auch am Wochenende die gemeinsamen Mahizsirelkturpragend fur den
Tagesablauf, dies gilt auch dann, wenn die Kindeeinem Alter sind, in dem keine
Betreuung durch die Eltern mehr erforderlich isasyemeinsame Frihstick bzw. das
gemeinsame Abendessen bildet trotz zunehmendemiBigeessen der Kinder den
entsprechenden Rahmen fir den kommunikativen Asstaund die soziale Interaktion
und verdeutlicht die enge Beziehung zwischen Elterch Kind.

E15[21], Direktor: ,Am Wochenende haben wir immer schon ein sehrggtes Leben
gehabt,also gemeinsame MahilzeitenUbrigens auch noch als die Kinder kurz vorm
Abitur waren oderbis zum Auszug haben wir immer gemeinsam gefrihstlg, zu
Mittag und zu Abend gegessen, meistens sehr ausggbweil es da dann sehr viele
Gesprache gab.

EV1[29], Bereichsleiter; Aber nun mit 15, 16 Jahren méchten sie natlrtichehmend die

Zeit alleine verbringenAber das Ritual bleibt weiterhin, dass wir alle geminsam
frihsticken und jeden Sonntagabend gemeinsam Essgahen”

Work-Family- Balance: Zeit fr mich hab ich eiggttinur im Auto

Neben den Anforderungen der beruflichen und fam@hdDomé&nen spielen im Zuge
einer gesteigerten Bedeutung der Work-Life-Balaageh die individuellen Bedurfnisse
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der Fuhrungskraft eine wichtige Rolle. Gleichwoldrdeutlichen die Schilderungen,
dass die hohe Bedeutung gemeinsamer familidrervitien bei gleichzeitiger
Karrierefokussierung zu einem fast vollstandigen rzight individueller

Freizeitaktivitaten fuhrt.

EV1[27; 25], Direktor: ,Nein, Zeit fir mich habe ich eigentlich nicht. edbizeit mit der
Familie ist Belohnung. Ich habe das so fur mictsemtdenlich arbeite gerne und viel,
am Wochenende versuche ich fur die Familie da zu ise [...] Ich hab auch meine
Hobbys weitgehend eingestellt

E27[33], Bereichsleiter:,Wirkliche Zeit fir mich selbst hab ich ganz wenig Ich
geniel3e jede Minutélber ich habe Zeit fir mich selbst in der Regel nuim Auto . Oder
wenn ich mal ganz bewusst mich in ein Café setzkeimen Cappuccino trink&ber ganz
bewusst eine Stunde, das hab ich seltén

E12[33], Direktor: ,Selbst joggen schaff ich nicht, das ist so daszige das dir noch
bleibt, um Fitness zu bewahréaienigstens mal eine Stunde losrennen. Aber selbsied
findest du dann nicht, weil du dann bei der Familiebist und dich um die kimmerst.
Noch nicht einmal das habe ich geschafftsanz abgesehen von Sportarten, die noch ein
bisschen mehr Zeit erfordern.”

E16[21], Direktor: ,Hobbys, dass ich da jetzt noch im Keller an dexdelleisenbahn baue
—nein, da fokussiere ich die Zeit auf die Familie."

Die Befragten zeigen unterschiedliche Strategiem ximgang mit den Bedirfnissen
nach Individualitat in Form von Hobbys oder sorestig-reizeitaktivitdten. Zum einen
werden diese Bedirfnisse als Ergebnis eines ing@ien Entscheidungs- bzw.
partnerschaftlich getroffenen Aushandlungsprozesgitisy negiert, d.h. neben den
Verpflichtungen gegenuber der Organisation und &amilie existieren keine
eigenstandige Freizeitbeschaftigungen. Zum andetesh versucht, den individuellen
Bedurfnissen familienvertraglich gerecht zu werdéi. diese auf ein Minimum zu
reduzieren und Zeitraume vor bzw. nach dem fareitidghlltag gezielt zu nutzen. Die
Verhaltensmuster weisen weder auf eine temporatetbvom Familienverbund an
den arbeitsfreien Tagen noch auf eine Fokussierand ausgedehnte bzw.
individualistisch gepréagte Freizeitbeschéftigungdrin. Sofern eigene Hobbys
existieren, handelt es sich dabei bei fast allefragéen um sportliche Aktivitaten,
welche familienvertraglich an den Tagesrandzeitemsgafuhrt bzw. aus
Effizienzgrinden mit beruflichen Erfordernissen komert werden. Deutlich wird die
hohe Leistungsbereitschaft der Befragten auch imeizEitbereich als
Bewaltigungsstrategie zur Wahrung individuelleehessen und Bedurfnisse.
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E31[34], Abteilungsleiter; Aber montags, mittwochs und freitags sind potenziémeine
Sportmorgen. Ich schaffe i.d.R. nicht drei in der Woche, abenwéch nicht zwei schaffe,
bin ich schon sehr unzufriedednd dann steh ich auf um 5.00 Uhr, bin dann um 5%
Uhr im Sportstudio, mach dann mein Programm fir mich bis um 8.00 Uhr.[...]*

E24[41], Bereichsleiter: Ja, morgens friih geh ich joggen. Ich bin FrihabéteAm
Wochenende stehe ich auch so um 6.00 Uhr auf, gefeggen und bringe dann
Brétchen mit. Das ist die Zeit, die ich dann auch eniel3e. Schaue auch gerne mal
morgens in die Zeitung, da bin ich dann fir mideialund das ist ganz schoén eigentlich.
Das geniel3e ich dann auchber mehr Zeit fir mich alleine gibt es dann eigerich
nicht mehr."

E45[34], Teamleiter: Jch versuche, das ein oder andere Mal wandern zergelas mache
ich leidenschaftlich gernda kann es schon mal passieren, dass ich Freitag u20.00
Uhr loswandere und Samstag um 5.00 Uhr in der Frilwieder zurtick bin. Dann hab

ich mich richtig ausgetobt und es reicht wieder fiirdie nachsten drei Wochen. Dann
schlaf ich am Samstag bis halb zehn und das Wocherde mit den Kindern geht dann
trotzdem los. Aber ich hab dann fir mich die 50 bis 60 Kilomef¢anderung genossen,
hab mich korperlich mal wieder richtig ausgetobd was auch genossen. Ich bin dann
richtig geschafft und das ist dann mein AusgleMbhr gibt die Zeit nicht her.*

E34[45], Teamleiter:,Ich versuche zum Beispiel jedes Wochenende Sport roachen
und gehe 1,5 Stunden joggen. Wenn ich weil3, dash igel zu arbeiten habe dann setze
ich mich zu Hause auf den Hometrainer, stell mir gien Tisch davor und lese dabei
meine E-Mails[lacht]. Da kann ich mir schon mal Zeit holen und den Resthe ich dann
abends, wenn unser Sohn schlaft.”

Geschuldet ist die reduzierte Wahrnehmung individudreizeitbezogener Interessen
auch dem paritatischen PartnerschaftsverstandniBefeagten: Die Unterstlitzung der
Partnerin stellt fir die Befragten eine Selbstvardtichkeit dar — unabhangig davon, ob
die Partnerin berufstatig ist oder nicht. Moderragérschaft zeigt sich hier nicht nur auf
der Ebene der idealisierten Leitbilder, sondernl&gghsich im alltagspraktischen
Handeln nieder: Entgegen der tradierten ich-zemdnePerspektive widerspricht die
Ubernahme familienspezifischer Tatigkeiten nicht mde klassischen
Geschlechtsrollenbild und deutlich werden die aublidaritat aufbauenden
Partnerschaftsstrukturen.

E35[66], Abteilungsleiter;,Wenn ich eine Woche unterwegs war, dann nach Haes
komm und sag ,Du Schatz, ich geh jetzt joggen!" H&? Das geht nicht.”

E31[36], Abteilungsleiter:,Ich frage aber jeden Abend meine Frau .Ist es okafur
dich, wenn ich morgen Friih zum Sport gehe? Oder ddkh die Kinder richten?’ Wenn
meine Frau sagen wirde, oder das hat Sie auch stingnmorgen nicht, bin grad
irgendwie platt* dann ist das fir mich gar keinekission."
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7.3.3. Zusammenfassung

Die Ergebnisse verdeutlichen die tief verankertemsp@ritaten zwischen dem

traditionell gepragten und dem modernen Verstandars Vaterschaft. Das tradierte
Rollenverstandnis, das insbesondere bei den Befrader oberen Hierarchieebenen
anzutreffen ist, verweist innerfamiliale Aufgabam den Verantwortungsbereich der
Mutter, sie ist primare emotionale Bezugspersonsgipragte partnerschaftliche
Traditionalisierungseffekte zeigen sich spatesteitsler Geburt des ersten Kindes und
manifestieren stereotype Geschlechtsrollenzusalmgdn. Familiarer Kontakt an

Werktagen wird von den Befragten als unvereinbdrdai Fihrungsaufgabe postuliert,
dies wird jedoch nicht als Verlust, sondern alsbswkrstandliches Ergebnis der
konsequenten Karriereorientierung betrachtet. RarailFreizeitaktivitaten orientierten

sich an der vaterlichen Verfugbarkeit, finanzieN®glichkeiten erlauben exklusive

Aktivitdten und untermauern dadurch die Zentraldér Vaterfigur. Das Verhalten

moderner Vater, insbesondere die Emotionalisierdeg Vater-Kind-Beziehung, 16st

Befremden und Unverstandnis aus.

Im Gegensatz dazu stellen moderne Vater den Aufbantionaler Beziehungen als ein
bedeutendes Kriterium von Vaterschaft in den Vayderd. Als emotionale
Bezugsperson wird nicht primar die Mutter betrathie einem gleichberechtigten
Partnerschaftsmodell gewinnt die emotionale Intipakzwischen Vater und Kind an
Bedeutung. Die Dberufliche Selbstverwirklichung dePartnerin  wird als
Selbstverstandlichkeit  betrachtet, d.h. klassisch@eschlechtsrollenstereotype
verschwimmen und es zeigt sich eine paritatischien@erung der Paarbeziehung.
Wichtige Ankerpunkte im Familienalltag stellen gensame Mabhlzeiten, insbesondere
das Fruhstick und der Kontakt kurz vor dem Zubbatgeder Kinder dar, ermdglicht
durch multiple rollenspezifische Micro-TransitiorBie aufgrund der Ubernahme von
Fursorgetatigkeiten entstehenden Beeintrachtigunden Arbeitszeit werden als
akzeptabel wahrgenommen, kennzeichnend fur die aBefn ist eine offene
Kommunikation familiarer Aspekte in der beruflichBoméane. Besonderen Wert legen
moderne Vater auf die kommunikative Auseinandetsgznit der Partnerin mit Blick
auf Erziehungsideale und deren Umsetzung als Kéhreze eines partnerschatftlichen
Erziehungsverstandnisses. Sind die Arbeitstage woher Termindisziplin und
Strukturierung gepragt, wird am Wochenende einedZentrierte Gestaltung der
Freizeitaktivitaten deutlich. Individuelle Bedurdse werden von den Befragten
weitgehend negiert, im Vordergrund steht sowohlBledlrfnis nach gemeinsamer Zeit
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mit dem Kind als auch die Entlastung der Partn@émnSinne eines partizipativen
Partnerschaftsverstandnisses.

Wahrend im Top-Management (unabhangig vom Alter Blefragten oder dem Alter
der Kinder) Uberwiegend ein tradiertes Rollenverdités festgestellt werden kann, zeigt
sich bei den Befragten der nachfolgenden Hieraeti@ren ein tendenziell modernes
Verstandnis von Vaterschaft (am deutlichsten ausggei den Fuhrungskraften der
untersten Hierarchieebenen). Inwiefern das Abweicheon den normativen
Verhaltensmustern des Top-Managements die Mdoglitdtrkeder Vereinbarkeit von
Karriere und Familie moderner Vater beeinflusdtGegenstand des Kapitels 7.5.. Im
nun folgenden Kapitel 7.4 wird zunachst die padaeaftliche Aufgabenteilung mit
besonderem Fokus auf die im Haushalt anfallendéigkigiten gelegt.

7.4. Geschlechterorientierung im Haushalt

Veranderte normative Rahmenbedingungen und diehmeede Berufstatigkeit von
Frauen fordern die Entwicklung weg vom traditioaellhin zu einem egalitaren
Partnerschaftsverstandnis und insbesondere im Aki&demilieu basiert die Entlastung
der Partnerin bei kindlichen Fursorgepflichten umdHaushalt auf einer partizipativen
Grundhaltung. Diese Kombination von external atttielpten und
einstellungsintendierten  Verhaltensmustern ist kemtnend fir moderne
Paarbeziehungen und verstarkt die Erosion tradilien Rollenmuster (Behnke &
Meuser, 2005, S. 123; Schiek, 2007; WippermannmBath & Wippermann, 2009).
Inwiefern diese im Vergleich zum traditionellen Rolerstandnis abweichenden
Verhaltensmuster auch bei Vatern in Fiuhrungspestiovorzufinden sind, wird auf
Basis der zweiten Forschungsfrage im Folgendenestor

Forschungsfrage 2: Véater in Fihrungspositionen amllnd kénnen nicht
mehr selbstverstéandlich davon ausgehen, dass diméta sich dauerhaft
in die Struktur eines traditionellen Familienmodelleinfiigt: Die

zunehmende berufliche Egalitat innerhalb des Paaragements fihrt zu
einer zunehmenden Ubernahme von Haushaltstatigkditech Vater.

Zusammenfassend lasst sich bereits zu Beginn festhadass das Engagement im
Haushalt und auch die kindliche Fiursorge betreff@adentlich von der Berufstatigkeit
der Partnerin abhangig ist, d.h. ob die Partnerimere Teilzeit- oder
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Vollzeitbeschaftigung nachgeht, und der zeitlichStrukturierung der weiblichen
Arbeitszeit. Die Ergebnisdarstellung orientierthsiteshalb an der Berufstatigkeit der
Partnerin: Zunachst wird die Situation klassisctsgauichteter Partnerschaften mit
traditioneller Rollenaufteilung dargestellt, d.he dPartnerin tbt keine Berufstéatigkeit
aus (Kapitel 7.4.1.). Kapitel 7.4.2 bzw. Kapitefi.B. verdeutlichen die Ergebnisse zur
Arbeitsteilung bei Teilzeittatigkeit der Partnebmw. Vollzeittatigkeit beider Partner.

7.4.1. Ich bringe das Geld nach Hause und sie kimmertusicdie
Kinder — das war von Anfang an klar

Obwohl das Bild der traditionellen zweigeneratideel Kernfamilie als
selbstverstandlich akzeptiertes normatives Leitloidhr und mehr seine Giltigkeit
verliert, zeigen sich insbesondere in den traddiiem Milieus erhebliche
Beharrungstendenzen und eine selbstverstandlichent@rung an klassischen
Strukturen (Wippermann, Calmbach & Wippermann, 20@as Rollenmodell des
Vaters als ,good provider® (Bernard, 1981, S. 1}.dlie Alleinverantwortung des
Vaters fur die finanzielle Absicherung der Famibei paralleler Ubernahme der
haushaltsspezifischen und innerfamiliaren Pflickdench die Mutter, kann zwar nicht
mehr als allgemeinglltig bezeichnet werden. Gleailw weisen die
Befragungsergebnisse auf einzelne Subgruppen hindenen dieses traditionelle
Vaterschaftsverstandnis noch immer tief verankett und die kompromisslose
Orientierung am klassischen Modell der geschlepeigfischen Arbeitsteilung als
notwendige Bedingung fur einen erfolgreichen Kaewerlauf angesehen wird, wie das
folgende Zitat verdeutlicht.

JAber dass ich keine Ruckschritte machen werde, wdas von Vornherein klar. Diese
Kompromisse kann ich einfach nicht eingehen” (E\22]4

Die Entscheidung fur die traditionelle Rollenvedag erfolgte — unabhéngig vom
Ausbildungsstatus oder dem Alter der Partnerin denRegel bei der Geburt des ersten
Kindes, in Ausnahmefallen verzichtete die Partneahon deutlich vor der Geburt auf
eine eigene Berufstatigkeit zugunsten eines gemmies, beruflich bedingten
Auslandsaufenthaltes. Die klare Karriereorientigruwird von den Teilnehmern
allerdings nur selten so offen und eindeutig foiertilwie von dem oben zitierten
Befragungsteilnehmer. Denn obwohl die Berufstatigiter eigenen Partnerin aufgrund
des traditionellen Rollenverstdndnisses als undenklund aufgrund der
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vorherrschenden Rahmenbindungen als unmdglich lpstwird, sind sich die

Befragten den gesellschaftlichen Wandlungstendenzien zu einem veranderten
Verstandnis von Vaterschaft sehr wohl bewusst umdden Interviews wird eine
Tendenz zur Rechtfertigung des von ihnen selbstebgeh traditionellen

Familienmodells deutlich: So wird beispielsweises deaditionelle Rollenmodell von
den Befragten selbst als ,verstaubt® bezeichnet diedHausfrauenrolle als negativ
bewertet.

E45[14], Teamleiter: ,Wir hatten immer Konsens Uber dieserstaubte klassische
Rollenverteilung. Dass die Frau sich schwerpunktmaflig um die Kikdenmert und der
Mann halt schaut, wie er das Geld ranschafft.”

E23[11], Bereichsleiter;,,Wir haben eher ein traditionelles Verhaltnis inserer Familie.
[...] Es war schon so, dass ich mich zu allererst Gaklbeschaffen gekiimmert habe. Um
eben das Auskommen fir die Familie zu sichern. Bléirau ging damals nicht arbeiten,
sie war nur Hausfrau.”

Die Argumentationsmuster fur die traditionelle, gfdschtsspezifische Rollenaufteilung
sind vielschichtig: Einerseits werden Einkommenédljef und ungleiche
Karrierechancen als Entscheidungsbegriindung genamuererseits werden hohe
Erziehungsanspriche geltend gemacht, denen aufgaeftzitarer Offentlicher
Bildungssysteme ohne ein intensives — miutterlicheEngagement nicht Rechnung
getragen werden kann. Daneben verdeutlichen diega@afigsergebnisse auch die
fehlende Affinitat der traditionell orientierten Bagungsteilnehmer an Haushalts- und
Fursorgetatigkeiten. Im Folgenden werden die veese@men Argumentationslinien
naher erlautert.

Sorgen und Kimmern: die traditionelle Mutterrolle

Die tiefe Verwurzelung im klassischen Rollenverstdis wird auch in dem von den
Befragten zum Ausdruck gebrachten Verstandnis dettdvtolle deutlich. Basierend
auf dem traditionellen Mutterbild der burgerlich&amilie wird der Mutter die —
weitgehend alleinige — Verantwortung fir die Veggorg und Erziehung der Kinder
und der Haushaltsorganisation zugesprocliEbei wird einerseits die unabdingbare
Verantwortung der Mutter gegentber den Kindern,Algbau emotionaler Bindungen
und die daraus resultierende Notwendigkeit derdstggm Verfligbarkeit der Mutter
betont. Andererseits wird aber auch die zur Siagreines hohen Bildungsstandards
erforderliche Betreuungsverantwortung hervorgehplspw. die Notwendigkeit zur
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Forderung der schulischen und aul3erschulischentubgisn aufgrund defizitarer
offentlicher Strukturen. Die Verantwortungsubertrag und Umsetzung der
partnerschaftlichen Erziehungsideale durch die étutbnet den Fuhrungskraften den
Weg fur den Rickzug aus der Familie und erméglidi® Fokussierung auf die
Karriere. Der Tatsache, dass dieses Familienmodetiht einem modernen

Partnerschaftsverstandnis entspricht, sind siclBdieagten zwar bewusst, rechtfertigen
die eigene Entscheidung aber durch die indirektewektung alternativer

Lebensmodelle.

E15[11], Direktor: ,AuBerdem war meine Frau der Meinung, dass Kingiee Mutter
brauchen die auch voll da ifine vielleicht iberkommene Vorstellung, aber ich ube
sie war nicht ganz so verkehrt’

E12[49], Direktor: , [...] Und unsere Kindern weggeben in fremde Héardies wollen wir
nicht. Das sieht ja jeder andersWir finden eigentlich schon dass jeder Moment mit
unseren Kindern sehr wertvoll ist und der kommthamicht zurlck.”

E16[41], Teamleiter: ,Wenn du aber willst,dass deine Kinder die maximalsten
Voraussetzungen habemmit guten Noten uswgann kommst du nicht drum herum,
dass die Mutter die Ersatzlehrerin spielt*

Bedingt wird diese geschlechtsspezifische Rolleeduhg auch durch die mit den
einzelnen Karriereschritten verbundenen Wohnortaeicim In- und Ausland und des
damit einhergehenden Koordinations- und Organisatiofwandes bzw. dem
Neuaufbau sozialer Netzwerke. Die Berufstatigkeit Hartnerin im Ausland wird zwar
aufgrund unzureichender Rahmenbedingungen erschwi@édpw. mangelnde
Arbeitserlaubnis, fehlende Infrastruktur), wird gBbeaufgrund des famili&ren
Selbstverstandnisses auch nicht  wirklich in  Betrachgezogen. Die
geschlechtsspezifische Rollenaufteilung wird daatstnotwendige Bedingungen eines
erfolgreichen Karriereverlaufs postuliert und deale Laufbahnentwicklung legitimiert
aus der Sicht der befragten Fuhrungskrafte in detroRpektive das traditionelle
Rollenverhalten.

EC3[21], Direktor: ,Wir sind ja auch funf Mal umgezogen. Wir haben nieeine
Diskussion dariber gefiihrt, ob sie mit umzieht odewann oder was. Das war immer
klar, dass sie mit umzieht mit den Kindern Das ist aus meiner Sicht das Konzept
Saugetier: Dass man das Kind zur Welt bringt unthdaobil ist und dass man da nicht ein
Ei hat, das man ausbriten muss. Und so haben wvén émmer konsequent alle
eingesammelt, ausgerupft, umgepflandnd das hat immer funktioniert. Weil eben
jeder seinen Verantwortungsbereich hattée.

E16[27], Direktor: ,Wenn wir in Deutschland geblieben waren, dann waére
wahrscheinlich vieles anders gewesen. Aber aufgrundler Auslandsaufenthalte
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mussten wir ja immer wieder neue Standorte suchen...] Aber meine Frau hat die
Einstellung, dass die Kinder ihre Arbeit sind. Uta hat sie den gleichen Anspruch an
Erfolg, den ich in meinem Beruf auch haBéso sie hat es nicht verlangt, dass ich mich
zu Hause einbringe, ich hab es nicht priorisiertund es hat trotzdem irgendwie
funktioniert.”

Bei den meisten traditionell orientierten Befragstegnehmern zeigt sich eine zeitliche
Uberlappung von Familiengriindung und Karrierebegimndieser ,Rush Hour des

Lebens” (Bittman & Wajcman, 2000, S. 1) werden s familidren als auch im

beruflichen Bereich hohe Leistungen gefordert ursdkbmprimierung der Ereignisse
wird als Rechtfertigung fur die geschlechtsspediies Rollenaufteilung herangezogen.
Die klare Aufteilung der Verantwortlichkeiten erniggt den Befragten die

Fokussierung auf die Karriere und fordert dadurar ®in geringes familiares

Engagement — dies schliel3t auch Tatigkeiten im k&lusnit ein, diese fallen wie

selbstverstandlich in den Zustandigkeitsbereich Eartnerin. Die Bereitschaft zur
Beteiligung ist gering und die finanzielle Basishafft die Mdoglichkeiten, einen

Grolteil unangenehmer haushaltsspezifischer Réiichtiszulagern.

EC3[21], Direktor: ,[...] Wenn Sie nach meinen Pflichten fragen, dammrk ich sagen,
dass ich auRer Erscheinen keine Pflichten zu Haudebe. Wenn ich Lust habe, dann
kaufe ich ein und koche ich. Aber das muss ichtrich

EV1[47], Direktor: ,Mit zunehmender beruflicher Entwicklung wird eatirlich immer
einfacher, auch Dinge auszulagern. Sei es, dena@athandel die Kisten anliefern zu
lassen, sei es den Gartner den Garten machensanlassofern, sag ich mal salopp, hol
dir jede Hilfe die du brauchst — ich mach das nichtmehr, darauf hab ich keine Lust.
Und meine Frau kann sich so viel Hilfe holen, weredchte. Ob sie einen oder funf Tage
der Woche eine Putzfrau hat, das sei ihr Uberlagseer der ausgesprochene Deal ist
der, dass ich nach zwolf oder 14 Stunden im Biro gern groRere Hausarbeiten
mache. Auch nicht am WochenendeNaturlich rdume ich auch die Spilmaschine aus
oder gehe einkaufen, aber es ist nicht so, dassaimchWochenende den Wischmopp
schwinge.”

Die privilegierte finanzielle Situation ermdglicldie Inanspruchnahme von diversen
externen Dienstleistern (Haushaltshilfe, Gartnetg.)eund erlaubt dadurch die
Entlastung der Partnerin von ihren Haushalts- umel Konzentration auf ihre

Fursorgepflichten. Die personliche Ubernahme kaekraufgaben oder Tatigkeiten im
Haushalt ist fur die Befragten mit ihrem Rollenvamsinis der leistungsorientierten
Fuhrungskraft allerdings nicht in Einklang zu beng Entlastung der Partnerin im
Sinne eines partizipativen Partnerschaftsverst@sdai erfolgt durch die Schaffung
finanzieller Spielraume, jedoch nicht durch (regéRige) haushalts- oder
fursorgespezifische Aktivitaten.
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Diese selbstverstandliche und an traditionellen té¥eorientierte Grundhaltung zeigt
sich fast ausnahmslos bei den Befragten des Tomi#aments, unabhangig vom Alter
der Befragten. Deutlich wird dabei nicht nur diggalbenspezifische Rollenaufteilung
als notwendige Bedingung flr einen erfolgreichemriéeeverlauf. Es zeigt sich ebenso
eine ausgepragte Statusorientierung und die koeségubernahme der Mutterrolle
durch die Partnerin dient auch als ein Merkmal slezialen Disktinktion, d.h. die
Umsetzung der hohen Erziehungsideale zur Sichedesggehobenen Status. Primére
Rolle der Partnerin ist die der Familien- und Bngiegsmanagerin, Haushaltstéatigkeiten
werden weitgehend an Dienstleister delegiert uné 8ieteiligung an diesen Aufgaben
von den Befragten fast vollstandig negiert.

Betrachtet man rickblickend die Entscheidung flw.bgegen die Berufstéatigkeit der
Partnerin, so wird von den Befragten das ausgepr&ghaltgefalle zwischen den
Partnern als Hauptargument fur die Kklassische Raddeilung genannt.
Partnerschaftliche Aushandlungsprozesse spieltere eintergeordnete Rolle und
wurden — wenn Uberhaupt — nur vordergrindig gefudiat eine Berufstatigkeit der
Partnerin dem traditionellen Verstandnis von Vaterd Mutterschaft widerspricht. Die
Entscheidung fur die Karriere des Mannes war uridglsichbedeutend mit der
Entscheidung gegen eine Berufstatigkeit der Partnend die Vereinbarkeit zweier
Berufskarrieren wird nicht in Betracht gezogeneotzrder Tatsache, dass (bis auf zwei
Ausnahmen) alle Partnerinnen einen akademischenchilss und mehrjahrige
Berufserfahrung nachweisen kdnnen. Geschlechtsmmte Einkommensunterschiede
determinieren vordergrindig die Entscheidung fue dnittel- bzw. langfristige
Entscheidung der Partnerin gegen die eigene Bétigkeit und deren berufliche
Entwicklung wird selbstverstandlich der Karrieremtierung der Befragungsteilnehmer
untergeordnet.

E32[9], Abteilungsleiter: ,Aufgrund der unterschiedlichen Branchen war sclsainr
schnell klar,dass selbst auf der Sachbearbeiter-Position, diehichier hatte, ich
wabhrscheinlich doppelt so viel Geld mit nach Hausgebracht habe, als wenn sie den
gleichen Job machen wirde in ihrer Branché.

E34[23], Abteilungsleiter:,Wir hatten dariiber nachgedacht, vor allem alsnmdtrau

daruber nachdachte, ob sie wieder anfangen wirdrlzeiten.Aber realistisch gesehen
war es uns klar, dass sie niemals so viel Geld véeden kdnnte wie ich. Und dann

haben wir uns schon gefragt, wie sinnvoll das in de&Summe ist. Und daraufhin haben
wir den Gedanken verworfen.”

E15[11], Direktor: ,Als die erste Tochter kam hatte sie sehr attvaktdobs. [...]
Trotzdem hatte ich durch meine Tatigkeit die karrieretrachtigere und auch
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einkommensstarkere Chance vor mir und deswegen gats auch keine allzu grof3e
Diskussion, wie wir das jetzt machert

Basierend auf dem Argument der finanziellen Sichgrwird der Partnerin quasi als
logische Folge die Ubernahme der innerfamiliarenax&vortung zugeschrieben, ohne
dass eine vertiefte partnerschaftliche Auseinaedeusg stattgefunden hat. Die
Befragten geben offen zu, sich mit der Frage namh\Wkrantwortungstibernahme in
Bezug auf Haushaltspflichten nicht auseinandergesai haben, das traditionelle
Arrangement wird als selbstverstandliches partiafsiacches Modell betrachtet und
eine egalitare Aufgabenteilung nicht in Betrachzaggen.

E36[17], Abteilungsleiter;,Am Ende hab ich doch mehr verdient und das wamdaas
entscheidende Argumeifitiberlegt] Aber um ehrlich zu sein — ich weil3 nicht, ob ich de
Typ wére, der tatsachlich zu Hause bei der Familidleibt. Wir haben es nie wirklich
diskutiert und ich wurde auch nie direkt gefragt.”

EC2[47], Direktor: ,[...] Damals héatte ich das als grol3e Herausfordgrgesehen, vor 20
Jahren war das ja auch eher unublithnd so wie ich eben bin, hab ich damals
garantiert gesagt: ,Irgendeiner muss das Thema tUbaehmen, ich kaum. Tja.'[lacht]
Damit war die Entscheidung getroffgacht] .

Die selbstverstandliche Entscheidung der Partn@iindie Familie schafft fur die
Interviewpartner die komfortable Situation, sichr d@skussion um rollenspezifische
Verantwortlichkeiten entziehen zu kénnen — die Emegdungsverantwortung und auch
die daraus resultierenden Konsequenzen werden dandie Partnerin delegiert.

Die unterschiedlichen Bewertungen von Familien- Bedufsarbeit werden nicht nur in
Bezug auf das eigene Selbstverstandnis der Befraigetlich, sondern zeigt sich auch
mit Blick auf die eigene Partnerin: Aufgrund dereohen Ausbildungsstandes bzw.
beruflicher Erfahrung wére eine eigene beruflicharrkere zumindest theoretisch
denkbar gewesen. Doch obwohl die Entscheidung detn&in fir die Familie
gleichgesetzt wird mit einem RuUckschritt, wird eiRarallelitdt von Familie und der
Berufstatigkeit beider Partner nicht in Erwagungagen. Der klaglosen Akzeptanz
dieses vermeintlichen Verlustes (d.h. die Aufgalee Herufstatigkeit der Partnerin
zugunsten der Karriere des Befragungsteilnehmeng) w héchsten Ténen Respekt
gezollt, wodurch nicht nur die ungleiche Wertundgdee Bereiche verdeutlicht wird.
Die Bewertung des Berufsaustritts als Verlust waisth darauf hin, dass dieses in der
Praxis gezeigte Verhalten nicht mehr selbstverdiéinden gesellschaftlichen ldealen
und Leitbildern entspricht und klassische Rolletiuil auch in traditionellen Milieus
erodieren. Bezeichnend fir diese Entwicklung isthadie Tatsache, dass es sich bei
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den folgenden Aussagen um Befragungsteilnehmemd#eren Altersgruppe zwischen
40 und 44 Jahren handelt (Alter der Partnerinnenschen 31 und 39 Jahren).

E12[11], Direktor: ,Und dann hab ich sie praktisch aus dem Verkekogen, [...]sie hat
da schon ein bisschen zurtickgesteckt und musste dhfe Karriere verzichten. [...] So
ist das nun mal mit Kinderiber da hat sie auf jeden Fall den Kirzeren gezogeh

E34[51], Abteilungsleiter;Sie sagt ganz klar, sie hat sich daftir entscliegemanden zu
heiraten der studiert hat und Karriere mathd sie tritt dafur zurtick .“

E35[18], Abteilungsleiter:[...] Und dann war ihr Wiedereinstieg gegessgr sie hat es
jetzt grandios geschlucktund hat gesagt ,Das ist jetzt meine neue Rolle".”

Zusammenfassung

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass sich dmeem Teil der
Befragungsteilnehmer eine tiefe Verwurzelung in  ditranellen,
geschlechtsspezifischen Rollenmustern feststedlsst,| die weitgehend unreflektiert im
alltagspraktischen Handeln reproduziert werden. Ro#enverteilung ist kein Ergebnis
eines partnerschaftlichen Aushandlungsprozessedesobeim Gberwiegenden Teil der
Befragten eine an am Modell der birgerlichen Falrientierte selbstverstandliche
Entwicklung im zeitlichen Verlauf der Paarbeziehukignnzeichnend ist dieses Modell
insbesondere fur Fuhrungskrafte der oberen Fuhelr@gen — unabhangig vom Alter
der Befragten, der Partnerin oder der Kinder. Dieschlechtsspezifische
Rollenaufteilung wird als notwendige Bedingung fleinen erfolgreichen
Karriereverlauf postuliert und alternative Famiheodelle im Umfeld zwar durchaus
wahrgenommen, aber mit Skepsis betrachtet.

Die Ergebnisse flur diese Gruppe der Befragungsteitrer bestatigen damit sowohl die
Ergebnisse von Liebold (2001), die erfolgreiche railgskrafte hinsichtlich des
normativen Wandels der Geschlechtsrollen als ,Aramikten” (Liebold, 2001, S. 161)
bezeichnet, als auch von Notz (2004), die der behain Tatigkeit eine ,Sogwirkung*

(Notz, 2004, S. 238) zuspricht, der sich leistumigsierte Flihrungskréafte nicht ohne
Weiteres entziehen kdnnen und wollen. Der in deleriiews deutlich gewordene
Rechtfertigungsdruck zur Legitimierung des Leberdatle bestatigt einerseits
Liebolds (2001, S. 164) Postulat des ,Vereinbaggeiblem([s] als

Verteidigungsproblem*, weist aber gleichzeitig auamlf die verdnderten normativen
Rahmenbedingungen und Funktionsverlagerungen ialieder modernen Kernfamilie,
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d.h. die Abkehr vom traditionellen Vater als allger Versorger der Familie, hin (vgl.
Hill & Kopp, 2006; Nave-Herz, 2010; Schmidt & Mazjt2009).

Die Konsequenzen der Entscheidung fur dieses Madiedl ,male breadwinners —
female homemakers" zeigen sich allerdings oft &abire spéater — ein Gesprachspartner
berichtet von den zunehmenden Schwierigkeiten damtn&rin mit der Tatsache
zurechtzukommen, Uber kein eigenes Einkommen zdtigem und sich dadurch
zunehmend finanziell abhéngig und unselbststandig fihlen. Ein weiterer
Interviewpartner fasst das Bedurfnis der Partnedoh aul3erfamiliarer Betatigung mit
dem Wort kindermide* zusammen. Es Uberrascht deshacht, dass einige
Partnerinnen der befragten Fuhrungskrafte nachr gatee- bzw. jahrzehntelangen
Phase der Familienfokussierung wieder eine behdli€atigkeit annehmen — in allen
Fallen handelt es sich dabei um eine familienvgliche Teilzeittatigkeit, die die
Berufstatigkeit des Haupternahrers nicht bzw. nomwesentlich beeinflusst. Die
Grundkonstellationen und Bedingungsfaktoren dieBaare werden in dem nun
folgenden Kapitel 7.4.2 aufgezeigt.

7.4.2.Teilzeittatigkeit unter Beibehaltung traditionel@®trukturen

Verfolgt die Partnerin eine Berufstatigkeit in &eit, so hat dies in den Uberwiegenden
Fallen unabhangig von den zu leistenden Arbeitsnrkeine Auswirkungen auf die
Berufstatigkeit der Befragten. Der eigentliche Braterb steht bei der Austibung der
Berufstatigkeit nicht im Vordergrund, primar gehts eum die berufliche
Selbstverwirklichung bzw. das Streben nach Anerkaegrund darum, einen Ausgleich
zu der als anspruchsvoll empfundenen Familiensitaau schaffen.

E44[117], Teamleiter;,Wenn, dann muss es auch einen Sinn machen im ahkndann
muss man da auch wirklich rausgehen und sagensch, da habe ich jetzt aber auch
eine Befriedigung aus einem Job, ich habe nicht nuirgendwo ein paar Euro

zusatzlich ins Haus gebrach”

E36[50], Abteilungsleiter.[...] Es gibt Menschen, die brauchen eine Balangészhen
externem Beruf und interner Familie und zu diesarppe gehoért meine Frau eindeutig.
Sie braucht das einfach, einen Job neben der Fan@liUnd deshalb finde ich das auch
gut.”

Alle Befragungsteilnehmer dieser Teilgruppe sinatztrBerufstéatigkeit der Partnerin
unverandert Vollzeit berufstatig, d.h. es zeighskeine zeitliche Einschrankung des
beruflichen Engagements der befragten Fluhrungs&uddfrund der Teilzeittatigkeit der
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Partnerin. Die Mehrheit der Paare ist durch eineb&w®ltung des traditionellen
Rollenmodells gekennzeichnet, d.h. der Verantwgsbereich der Partnerin wurde
durch den Eintritt in die berufliche Domane unteeilihaltung des familiaren
Verantwortungsbereiches zwar erweitert, die don@@mBschen Aufgaben und
Verantwortlichkeiten dieser befragten Fuhrungskrafturden aber fast unverandert
beibehalten. Daneben zeigen sich allerdings — waruh in deutlicher Minderheit —
Paarbeziehungen, die von einem modernen Partnes- \taterschaftsverstandnis
gekennzeichnet sind und sich durch eine Erweiterdogpanespezifischer Pflichten
beider Partner auszeichnen. Beide Modelle werdelralgenden erlautert.

Familienbegleitende Teilzeittatigkeit

Traditionelle Verhaltensmuster mit geschlechtsdgeher Rollenteilung sind

kennzeichnend fur die Mehrheit derjenigen Paaredbaeen die Partnerin in Teilzeit
arbeitet. Sie plant ihre Arbeitszeit dahingehendssd die Kinderbetreuung und
Aufgaben im Haushalt weiterhin unverandert vonvilshrgenommen werden kénnen.
Eine berufliche Einschrankung der befragten Fuhskrigte aufgrund der

Berufstatigkeit der Partnerin steht bei fast keingen Flhrungskrafte zur Diskussion
und die Bedeutung der eigenen Karriere wird — isshdere vor dem Hintergrund der
ungleichen Einkommensverteilung — eindeutig Ubex der Partnerin gestellt. Die
Berufstatigkeit der Partnerin wird damit eher eingfreizeitvergniigen® als Ausgleich

zum Familienalltag gleichgesetzt, deren Ausiibundewreéas traditionelle Rollenmodell
infrage stellt noch zu einer Verédnderung tradieNerhaltensmuster innerhalb der
Paarbeziehungen veranlasst.

E27[71], Bereichsleiter ,Drei Vormittage je zweieinhalb Stunden oder d&unden.Da
hat sie die Mdoglichkeit, familienbegleitend ein bischen was zu arbeitenich kann jetzt
aber hier trotzdem nicht sagen, dass ich jetzaemimal nur noch den halben Tag hier bin.
Das geht ab einem gewissen Job nicht mehr. [...].“

E43[55], Teamleiter ,Nein, das hat auf mich keine Auswirkung&ie arbeitet jeden Tag
vier bis funf Stunden, d.h. sie kimmert sich um a#ls, was Haushalt,
Organisatorisches, Familie angeht

Die Ausibung einer Teilzeittatigkeit ermdglicht deartnerin zwar die Vereinbarung
von Familie und Beruf, verdeutlicht jedoch auch diefe Verwurzelung in

traditionellen Strukturen, denn die rollenspeztiscAufgabenteilung wird durch die
Teilzeittatigkeit unverdndert beibehalten: Die fingelle Absicherung der Familie liegt
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weiterhin im Verantwortungsbereich des Vaters uiedTeeilzeittatigkeit der Partnerin
wird in den Uberwiegenden Fallen eher als Abwecttgslzum Familienalltag denn als
Notwendigkeit zur Einkommenssicherung betrachteds Daterliche Rollenspektrum
erfahrt dadurch keine Erweiterung — im Gegensatzz Rartnerin, deren
Verantwortungsbereich sich durch den Eintritt ire derufliche Doméane deutlich
erweitert.

Modernisierungstendenzen: Teilzeittatigkeit der tRarin basierend auf
selektiver Unterstitzung

Nur zwei Befragungsteilnehmer zeichnen sich durégh an einem modernen

Vaterschaftsverstandnis  orientierten  Rollenverhalteaus, indem  sowohl

haushaltsspezifische als auch kindbezogene Flrsargke Versorgungsfunktionen an
fest definierten Tagen regelmalig wahrgenommen ewverdum dadurch die

Berufstatigkeit der Partnerin zu ermdglichen. Hitetviewteilnehmer schildert, dass er
regelmalig an den Tagen, an denen die Partnern Tikilzeittatigkeit ausubt, die

Kinderbetreuung am friilhen Morgen verantwortet, ddis Kind anzieht, gemeinsam
frGhstickt und dann zur Tagesmutter bringt. Ein tever Befragungsteilnehmer
berichtet, dass in Ausnahmefallen wie bspw. Kraitklene gleichberechtigte

Entscheidung Uber die Kinderbetreuung getroffendwit d.h. orientiert an den

beruflichen Anforderungen beider Partner — und earBedarf von zu Hause arbeitet,
um parallel die Kinder versorgen zu kénnen.

E44[27], Teamleiter;Seit knappen anderthalb Jahren auf jeden Fal] our fast zwei
Jahre schomjass ich so quasi die Frithschicht zu Hause haleas heifit, ich mache
meine Tochter frih fertig und wir frihstiicken und dann bringe ich sie jetzt halt
zur Tagesmutter.”

E43[55], Teamleiter;,Wenn die Kinder krank sind, dann versuchen wir vonzu
Hause aus zu arbeitenentweder meine Frau oder ich. Je nachdem, wasnsegjierade
ansteht undver es besser organisieren kant

Diese  Ubernahme der kindlichen  Firsorgepflichten rdwi von  den
Befragungsteilnehmern in keinster Weise als beahasteder nicht rollenkonform
beschrieben. Die Verrichtung alltagspraktischerigk@éiten wird nicht zu etwas
Besonderem oder Aul3ergewbhnlichem deklariert, sondals Aufgabe eines
funktionierenden Teams, das Arbeitszeiten und féneilVerpflichtungen aufeinander
abstimmt und die Selbstverstandlichkeit der Aussagann als Ausdruck eines
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modernisierten Partner- und Vaterschaftsverstardsigewertet werden. Verdeutlicht
wird dies auch in Bezug auf die Aufgabenteilungalahder Hausarbeit, die einem
gleichberechtigten Ansatz unabh&angig von indivitureYorlieben folgt.

E43[65], Teamleiter;,Ja, wir haben eine Haushaltshilfe, die einmal\tfieche kommt. Sie
kam erst 14-tatig, aber meine Frau meinte danrg J8al, die kommt jetzt alle 14 Tage,
jetzt machst du gar nichts mehr. Jetzt bleibt destRn mir hangen.' Jetzt kommt sie jede
Woche, einmal fur mich und einmal fir meine Fram,dass sie uns dann beide entlastet.
Nicht nur mich, sondern auch meine Fraga, meine Aufgaben im Haushalt sind
aufgrund der Unterstitzung durch eine Haushaltshile relativ gering. Mdull
wegbringen, Wasche aufhdngen und manchmal auch biige aufraumen, Getranke
holen, Abfélle und so weiter. Das sind so Dinge,alich dann maché'

E36[54], Abteilungsleiter;, Geputzt wird bei uns samstags, das machen wir dareide
und ich hab dann den Wischmopp und den Staubsaugeén der Hand. Den Vorgang
selbst finde ich natirlich, wie die meisten, autheéd.Aber es muss gemacht werden
und anders funktioniert es nicht:

Die Aussagen sollen nicht dariber hinwegtauscheass dtrotz paritatischer
Grundausrichtung die Hauptverantwortung fur die iamation der familidren Ablaufe
Uberwiegend von der Partnerin wahrgenommen wird.s D&odell der
geschlechtsspezifischen Vollzeiterwerbstatigkeiplimert die priméare innerfamiliare
Zustandigkeit derjenigen Person, die weniger Ze&ibdn in die berufliche Domane
investiert. Den befragten Fuhrungskréaften kommt udeld die Position des
Unterstltzers zu, wenngleich sich diese Paare vaditionellen Rollenverstandnis
deutlich abgrenzen. Aufgrund dieser Grundkonsieltageraten die Paare unweigerlich
in ein Spannungsfeld zwischen einstellungsbasidrestbildern und dem praktischen
Alltagshandeln, dem durch die unternehmensinte8temkturen Grenzen gesetzt sind:
Zwar zeigt sich innerfamiliar sowohl bei der Wahrmaing von Fursorgepflichten als
auch bei der Ubernahme von Haushaltstatigkeitem €8ndenz zur gleichberechtigten
Verteilung der anfallenden Arbeiten unabhéngig wodividuellen Préferenzen, d.h.
hier wird die Erosion des klassischen Vaterschditsy. Rollenverstandnisses deutlich.
Andererseits lassen sich eindeutige traditionettek®uren insbesondere in Bezug auf
die Verantwortung der finanziellen Absicherung @hurdie Vater) und die
Hauptverantwortung fir die Familienorganisationrfiiudie Mutter) feststellen. Die
von einem modernen Rollenverstandnis gekennzeiehndédefragten sind zum
Befragungszeitpunkt zwischen 35 und 40 Jahre ali kbnnen der untersten
Fuhrungsebene zugeordnet werden, d.h. es zeigdn isicder nachwachsenden
Generation von Fuhrungskraften Modernisierungstereie, die sich vom Bild der
klassischen Fuhrungskraft, die aul3erberufliche felhpungen weitgehend negiert,
deutlich abhebt.
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Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass hachAusibung einer
Teilzeittatigkeit eine Uberwiegende Orientierung draditionellen Familienmodell
festgestellt werden kann. Die Berufstéatigkeit dartRerin wird zum Uberwiegenden
Teil so arrangiert, dass die Berufstatigkeit defr&gen dadurch nicht beeintrachtigt
wird und in den meisten Fallen ist ein erhdhtesilianes Engagement derselben nicht
erforderlich.

Ein modernes Partner- und Vaterschaftsverstanthaisierend auf einer paritatischen
partnerschaftlichen Grundausrichtung, zeigt sicdb@sondere bei der nachriickenden
Generation von Fuhrungskraften: Die Wahrnehmung véaushalts- und
fursorgebezogenen Pflichten wird nicht als Belagfisondern als Aufgabenteilung in
einem funktionierenden Teams und als Basis eines demen
Partnerschaftsverstandnisses angesehen. Die Bafrggénzen sich dadurch deutlich
gegenuber tradierten Rollenmodellen ab und wenttgleine traditionelle Ausrichtung
aufgrund der bestehenden Konstellation von volll teilzeitbasierter Erwerbstatigkeit
zu verzeichnen ist, so machen die Ergebnisse e#@indertes Verstandnis von Vater-
und Partnerschatft deutlich.

7.4.3. Dual Career Couples zwischen Tradition und Moderne

Das gestiegene berufliche Qualifikationsniveau vémauen und die damit
einhergehende Erhoéhung des beruflichen Anspruckanivhat nicht nur zu einer
positiven Entwicklung der Frauenerwerbsquote, son@eich zu einem Anstieg des
Frauenanteils in FUihrungspositionen gefihrt (CdBeel, 2005). Dieser Trend hin zu
Zwei-Verdiener-Haushalten lasst vermuten, dass elemals selbstverstandliche
spezialisierte Rollenaufteilung trotz noch immer  rharschenden
Verdienstunterschieden zunehmenden Auflosungsteedennterworfen ist. Doch so
sehr auch Einigkeit dartber herrscht, dass Fraugrsbesondere Akademikerinnen —
ihre berufliche Entwicklung nicht mehr selbstvenstiich familiaren Verpflichtungen
unterordnen, so unklar ist das Bild des mannlidhads der Dual Career Couples, d.h.
derjenigen Paare, bei denen beide Partner nich¢inunohes Qualifikationsniveau und
ausgepragte Karriereorientierung vorweisen, sondauth beide Partner eine
Berufstatigkeit in Vollzeit ausiiben. Bildet ein &gaes Partnerschaftsverstandnis mit
gleichberechtigter Ubernahme der verschiedenerrfaindiaren Tatigkeiten die Basis
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dieser Paare? Zeigt sich die mit dem verandertebs®erstandnis von Frauen
einhergehende Einstellungsanderung von Véatern imrurgspositionen lediglich auf
der Ebene der idealisierten Leitbilder und (nocichnim alltagpraktischen Handeln?
Oder sind — ausgehend von einem traditionellen ti{ednis — keine Veranderungen
bzw. Modernisierungstendenzen zu verzeichnen?

Die Interviewergebnisse erlauben kein eindeutigdd: BEZum einen bestatigen die
Ergebnisse die Studie von Behnke und Meuser (200@)xh der sich eine
.eigentumliche Parallelitat einer Enttraditionadising in der beruflichen Sphare
einerseits und einer fortbestehenden geschlecigshgn Zustandigkeit fur das
Vereinbarkeitsmanagement andererseits” feststédiest (Behnke & Meuser, 2005, S.
125). Zum anderen wurden in den Interviews abeh daktisch praktizierende egalitare
Partnerschaften erkennbar, in denen beide Partear Wunsch nach beruflicher
Selbstverwirklichung realisieren und notwendige deiige- und Haushaltspflichten
basierend auf partnerschaftlichen Aushandlungspseeze weitgehend anteilsgleich
untereinander aufteilen. Beide Modelle werden ifig&oden naher erlautert.

Bei allen Befragten dieser Teilgruppe der Dual €afeouples befinden sich die Kinder
im Vorschul- oder Grundschulalter, d.h. sie sinthZZeitpunkt der Befragung zwischen
zwei und acht Jahre alt. Die Partnerinnen Uben ibhesufliche Funktion als
Abteilungsleiterin oder Bereichsleiterin aus unddsdamit bis auf zwei Ausnahmen
ihren Partnern in der Hierarchie mindestens glashajlt. Nach der Geburt der Kinder
wurde die Berufstatigkeit jeweils nur fur wenige tien bzw. Monate unterbrochen.

Doppelte Last: Dual Career Couples mit traditiongdpragter
Rollenverteilung

Trotz ausgepragter Karriereorientierung und einerubstatigkeit der Partnerin in

Vollzeit ist bei der Halfte der befragten Dual Gar€ouples eine Rollenorientierung an
traditionellen Geschlechterstereotypen zu beobacligsorge- und Haushaltspflichten
mit der Berufstatigkeit beider Partner zu koordiereféallt ganz selbstverstandlich in
den weiblichen Zustandigkeitsbereich. Zwar ermdglidie privilegierte finanzielle

Situation die Unterstitzung durch externe Dierstiigiwie bspw. Kinderfrau (teilweise
mehrere), Haushaltshilfe oder Einkaufservices. @iganisation und Koordination der
fur einen reibungslosen Ablauf erforderlichen Aldga und Prozesse verantwortet



Seite 199

jedoch eindeutig die Partnerin und die Berufstaigkier Fuhrungskraft bleibt davon
weitgehend unbeeinflusst.

E31[20], Abteilungsleiter;lch hab das Glick, dass ich im Prinzip, dassumis organisiert
haben. Ubrigens, das lernt man dann, Organisatias,ist das absolut wichtigste. Und,
ahm, der Kernpunkt unserer Organisation ist meine Frau. Das ist ein
Organisationsgenie. Die hat das total gut im Griff Wir haben uns die Woche im Prinzip
so aufgeteilt, dass, &hm, wir haben zwei Kindedraudie dienstags, mittwochs,
donnerstags die Kinder vom Kindergarten abholechndause bringen und im Prinzip
komplett bettfertig machen. Und dann muss einer was abends um halb acht zu Hause
sein. Und das ist bislang immer gut mdglich gewesémntags und freitags holt sie meine
Frau vom Kindergarten ab. Holt sie meine Frau, lt&i8t: 17.00 Uhr. [...]S0. Insofern,
wenn Sie mal so wollen, hab ich abends gar keine Nlichtungen .”

Trotz grol3tmoglicher Unterstlitzung durch externerniileister fallen aber auch im
Haushalt immer noch Téatigkeiten an, die nicht freexdeben und zumindest teilweise
von der Familie selbst erledigt werden mussen. Dgelubren neben Waschen oder
Einkaufen bspw. auch administrative Téatigkeiteresdi werden zum uberwiegenden
Teil ebenfalls von der Partnerin erledigt. Pridqa001, S 113) formuliert diese

allumfassende weibliche Zustandigkeit fur eine lgrieiche Vereinbarung von Beruf

und Familie als ,Hyperorganisationsarbeit”.

Die Basis fur ein funktionierendes Vereinbarkeitsagement bildet die strikte
Regelung familieninterner Ablaufe und insbesondaué weiblicher Seite wird ein
hohes Mal3 an Disziplin und Einsatzbereitschaft igiefid. Dass die Befragten diesem
Stress durch den Rickzug in die berufliche Sphareitwillig ausweichen, zeigt das
folgende Beispiel eines morgendlichen Ablaufs inustalt eines Dual Career Couples.
Deutlich wird die traditionelle Grundhaltung desfiagten: Weder wird mit Blick auf
die Kinder eine Ubernahme von FirsorgepflichteqpwbsZubereitung des Frihstiick
oder Hilfe beim Ankleiden in Betracht gezogen, namtfiolgt eine Entlastung der
Partnerin  im Sinne eines partizipativen Partneftsherstandnisses - der
Befragungsteilnehmer bevorzugt den Rickzug ins Bino den familiaren Ablaufen
am Morgen entfliehen zu kdénnen:

EC1[17], Direktor: ,Also ich friihstiicke nicht. Ich gehe relativ fralus dem Haus und bin
kein Teil dieses morgendlichen Ablaufs.

Interviewer:Was heif3t relativ friih?

EC1[19; 21], Direktor:,6.30 Uhr oder 7.00 Uhr. Wenn ich es einrichtenrkadann gehe
ich auch mal spateAber es ist eigentlich auch schon ein Ritual fir ngh, denn da ist
dann ordentlich was los und ich store eher, als dadch wirkliche Hilfe leisten kann.
Meine Frau steht um 5.20 Uhr auf, so dass siegfésti wenn sie die Kinder weckt und
dann beginnt eben der Ablauf. Wir frihstiicken nightneinsam. Die Kinder essen ihr
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Musli, meine Frau ist meistens schon auf dem Sprung dann bringt sie die Grof3e in die
Schule und die Kleine in die Kinderkrippe. [...] Uddnn geht sie selbst zur Arbeit.”

Die vom traditionellen Rollenverstandnis abweictendUbernahme  von
Fursorgepflichten steht fir die Befragten nicht bzmur in Ausnahmefallen zur
Diskussion, dies gilt ebenso fur Tatigkeiten im Bfaait. Das gesellschaftlich
verankerte mannliche Leitbild der leistungsoriemgie und allzeit verfigbaren
Fuhrungskraft (Wedgewood & Connell, 2004) mit wehignder Negierung
aulRerberuflicher Verpflichtungen pragt die Verhadmmuster und die befragten
Fuhrungskrafte verharren trotz der Konstellatios Bbppelkarrierepaar weitgehend in
tradierten Familiengefiigen. Erkennbar wird in detedviews weder eine kritische
Reflektion noch ein Infragestellen dieser innerf@gmen geschlechtstypischen
Rollenaufteilung, es zeigt sich eine selbstverdiéimel Reproduktion traditioneller
Verhaltensmuster, die der Mutter die alleinige Wanartung fur die Sorge um das
Kindeswohl und die Organisation des Haushalts zsevei

Fur eine erfolgreiche Vereinbarkeit von KarriereduRamilie entwickeln die Paare
individuelle Bewaltigungsstrategien, die durch ehodhe Grenzflexibilitat privater und
beruflicher Domanen sowohl in physischer als auch psychischer Hinsicht
gekennzeichnet sind (Campbell Clark, 2000). Arlpeite den Abendstunden ist keine
Ausnahme, sondern eher die Regel und auch am Weweterzeigt sich nicht selten
eine  Vermischung Dberuflicher und privater Domanemie ausgepragte
Leistungsorientierung beider Partner und das daresiltierende gegenseitige
Verstandnis fir das Streben nach beruflicher Setbsirklichung und Anerkennung
fuhrt dazu, dass der durch die physische und adeétlUberschneidung beider Doméanen
bedingte Aufenthalt im ,Borderland* (Campbell ClarRO00) nicht als Belastung,
sondern vor dem Hintergrund positiv attribuierted witualisierter Handlungsmuster als
Bereicherung fur die Paarbeziehung wahrgenommesh Wie normative Grundhaltung
und auch der gemeinsame Ubergang von der privatefiei berufliche Domane und
vice versa schafft eine Verbundenheit, die in einanspruchsvollen und streng
koordinierten Gesamtgeflige eine stabilisierendekiivig hat.

EC1[35], Direktor: ,Das Schoéne ist, meine Frau und ich, wir sitzen abda gemeinsam
da. Sie ist jeden Abend irgendwie am Arbeiten und w haben das mittlerweile
institutionalisiert . Wir haben beide ein Biro bei uns zu Hause. Abiehaben auch beide
WLAN und sitzen dann beide in der Kiiche. Und daddiich fast schon wieder sch&@ie
macht lhre E-Mails, ich mach meine E-Mails, wir recen dabei, meistens steht ein Glas
Rotwein mit dabei. Das kann man auch so ganz gut organisieren. Wierh&s friher
gerne anders gemacht, aber jetzt ist die gemeingaitevorm PC eben auch schon ein
Stick gemeinsame Zeit."
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E31[18], Abteilungsleiter:,Und wenn Sie eine E-Mail von mir am Sonntagnadtagi
kriegen wie jetzt zum Beispiel gestern, da habjétit zwischen 13.00 Uhr und 15.00 Uhr
gearbeitet, die Kinder haben geschlafen. Meine Reduhr Zeug grad gemacia sitzen
wir dann mit zwei Laptops da und manche sagen: Habedie einen Knall, haben die
sich nichts zu erzdhlen. Aber wir machen dann auckin gutes Stiick und einen Teil
unseres Jobs

Die Aussagen verdeutlichen sehr fokussiert, dass=dauen durch ihre Entscheidung
fur eine berufliche Karriere die Grenzen tradientegiblicher Rollenmodelle zwar
durchbrochen haben. Gleichwohl sind die Paarbengdm noch tief in den
traditionellen Strukturen verankert: Wahrend kaewgientierte Vater heute nicht mehr
alleine, sondern in Gemeinschaft mit der Partnieniorderland zwischen Familie und
Beruf E-Mails via Laptop und Personal Digital Asaig (PDA) zu Hause bearbeiten,
liegen die Zustandigkeiten fir die Haushaltsorgatios und kindbezogene
Fursorgefunktionen bei dieser Gruppe der Befrag@igshmer eindeutig auf
weiblicher Seite. Dass beide Partner trotz desaroshhenden Ungleichgewichts die
Situation als positiv bewerten, verdeutlicht dentreehenden Einfluss des normativen
Leitbildes der geschlechtsspezifischen Rollenduftgi Die weitgehende Beibehaltung
innerfamiliarer Zustandigkeiten analog traditiorelPaararrangements scheint der Preis
zu sein, den die Partnerinnen fur den beruflichéalg zahlen missen.

Moderne Doppelkarrierepaare: Vater als unabdingb&temente fir ein
funktionierendes Familiensystem

Moderne Doppelkarrierepaare, deren Familienmodelld einem real gelebten
egalitdren  Partnerschaftsverstandnis beruhen, ddiner gleichberechtigten

Wahrnehmung beruflicher und familiarer Rechten &flichten, zeichnen sich durch
ein ausgepragtes gegenseitiges Verstandnis und damiundene Unterstitzung aus.
Kennzeichnend ist fur diese Paare eine Dualitat wber die Grenzen klassischer
Geschlechtsstereotypen hinweg: Um die Verwirklidhaweier Berufskarrieren parallel
zur gleichberechtigten Wahrnehmung familiarer Bfen erfolgreich umsetzen zu
konnen ist es erforderlich, entgegen der tradiertBlormalitdt geeignete

Rahmenbedingungen zu schaffen und permanent devidmellen und spezifischen

Bedurfnissen des Familiensystems anzupassen (KasX@8; Walter & Lukoschat,

2008).

Die Karriereentscheidungen dieser modernen Doubled&® Couples erfolgen nicht nur
unter Beriicksichtigung beider Karriereplanungendson auch unter Beriicksichtigung
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der Auswirkungen auf das familiare GesamtsystemltfWwia& Lukoschat, 2008). Die
eigenen Karrierebestrebungen tber die der Partaarstellen erscheint den Befragten
undenkbar und ein permanenter Austausch, kritistdftektion und partnerschaftliche
Aushandlungsprozesse sind alltagliche Selbstveatbtiikeit.

E22[27], Bereichsleiter:;,Es gibt fir mich keinen Grund, dass ich sage ,inhss mich
verwirklichen, sie darf aber nichiwenn es irgendwie synchronisierbar ist, dann ist es
doch besser, wenn beide 90% haben als der eine 12@#d der andere 50%"

E41[18], Teamleiter;,Und dann ist es halt so: ich weif3, sie will Karriee machen und
ich unterstiitze sie darin und umgekehrt gilt das Gdiche Wir gucken einfach unsere
Terminkalender an, wer gerade wo ist. Meine Fraweis wahnsinnig viel, dann hab ich
unseren Sohn auch gerne mal eine Woche oder aalieatm Stiick. Hm, GroReltern haben
wir nicht und insofern leben wir, also, wir lebesicch dem Terminkalender.”

Entgegen dem traditionellen Modell der burgerlicti@milie sehen sich die Befragten
als einen gleichberechtigten und wesentlichen, diverzichtbaren Baustein im
familiaren Gesamtgeflige. Rollen- und Aufgabentgjluorientieren sich nicht an
klassischen Geschlechterbildern, sondern an deilideen Anforderungen und den
beruflichen Bedingungen beider Partner. Die egalit@ufteilung familidrer Pflichten

wird nicht als Last, sondern als Selbstverstandéthund Unabdingbarkeit fur ein
funktionierendes Gesamtsystem betrachtet. Um eiagimale Flexibilitat auch in

Ausnahmefallen wie bspw. lange Besprechungsterrmdex Krankheit gewahrleisten
zu kénnen, nehmen alle Befragten Dienste von Ggag&nrichtungen und bzw. oder
Kinderfrau(en) zur Kinderbetreuung in Anspruch.

E22[11-13], Bereichsleiter; Ziel ist, dass unsere Tochter einmal in der Wocheon mir
und einmal in der Woche von meiner Frau abgeholt wd. Freitag ich, Montag meine
Frau. Dienstag bis Donnerstag holt dann eine Nanny unbecater ab. Es ist ausgemacht,
dass zwischen 19.00 Uhr und 19.30 Uhr jemand venzurHause ist. [...] Hier ist es eher
fur meine Frau eine Herausforderung, um 20.00 WhHause zu sein. Sie hat einen sehr
angespannten Job [...]".

E33[19; 24], Abteilungsleiter,Und dann kommt mittags unsere Kinderfrau undiiieder
kommen dann aus der Schule zurtick bzw. sie holt den Kleinen aus dem Kindergarten
ab. Die Kinderfrau ist dann den ganzen Nachmittaghis jeden Abend um 20.00 Uhr.
Und meine Frau und ich, wir stimmen uns nattrlich dann schon ab, dass einer von
uns beiden abends um 20.00 Uhr zu Hause ist. Abents ich sogar mehr zu Hause
als meine Frau?

E22[17], Bereichleiser:,Ich reise absichtlich nicht viel. Denn wenn ich rese, dann
fehle ich als Teil des System®ann hat meine Frau die ganze Last. Sie muss ihobn
machen, unsere Tochter wegbringen und abholenaefek, kochen, usw. [...] Deshalb
reduziere ich die Reisen auf das Mindeste. Wissdads der Mehrwert fir mich sehr
gering ist. Aber wenn ich nicht da bin, dann fehlt eben ein gan wichtiger Teil im
System der Familie®
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Auch die Aufteilung der Hausarbeit erfolgt partrodaftlich, wenngleich der
Uberwiegende Anteil aufgrund der finanziellen Mdgkeiten an Dienstleister vergeben
wird. Haushaltshilfen, Wascheservice oder Gartnerd sbei fast allen Paaren
selbstverstandlich und unvermeidliche Arbeiten spw. Einkaufen werden entweder
im Familienverbund am Wochenende oder nach indelldn Vorlieben aufgeteilt.

E22[33], Bereichsleiter;,Wenn beide arbeiten, dann miissen auch beide im Hauedt
mithelfen. Ich wirde mich schlecht fiihlen, wenn ich zu meifu sagen wirde, dass sie
den ganzen Haushalt machen musste weil ich mid®&beide schauen, dass alles erledigt
ist und wir schauen schon, dass jeder das macht, wéhm einigermal3en liegt'

Die Unterstltzung der Partnerin in ihrem Wunschhn&elbstverwirklichung durch
beruflichen Erfolg ist fur die Befragten ein wedehies Kriterium flr eine stabile
Paarbeziehung. Dies bedeutet auch, die eigeneekgptanung nicht losgeldst von den
Bestrebungen der Partnerin voranzutreiben, soniderpartnerschaftlichen Austausch
aufeinander abzustimmen — auch wenn die Partneemer niedrigeren Fuhrungsebene
als die Befragten selbst oder in der einkommensadcheren Position tétig ist. Die
Befragten zeichnen sich durch eine sehr stark am @edanken der Fairness und der
Gleichberechtigung ausgerichtete Grundhaltung @irse hohe Wertschatzung der
Partnerin und eine hohe Flexibilitat.

E22[27; 29], Bereichsleiter,Wenn ich heute einen Job angeboten bekommen wiede
wirde meine Frau nur mitgehen, wenn es ihr Traudnlaére. [...] Aber das wirde ich
immer meine Frau entscheiden lassen. Ob sie be#e#, das was sie am liebsten macht,
namlich sich in ihrem Job zu verwirklichen, aufzbge und mit mir mitzugehen mit
entsprechenden Risikelf...] Da sag ich mir eher, dass mein jetziger Job emir
ermoglicht, meiner Frau den Ricken freizuhalten, den sie hat einen wirklich
stressigen Job*

E21[54], Bereichsleiter:,Also ich sehe das schon grundséatzlich als ein Gestsystem,
gerade auch aus meiner Hinsicht als ein Gesamisysitso von daher ware das jetzt
weniger ein Thema, wo ich sage, hier ist jetzt meind was ist jetzt die Konsequenz fur
dich? [...] Wo ich ein Problem hétte, wére dann an der Stellewsagen, so, und jetzt
machen wir mal hier auf der einen Seite und die zwi Seite blenden wir komplett
aus. Das wiurde ich so auch nicht akzeptiererAlso von daher ist das fir mich immer
eine Randbedingung der Flexibilitd#lexibilitat ja, aber sie muss dann von beiden
Seiten gegeben sein und es gibt da keine Vorbehalf&ber unter Umstdnden muss man
etwas komplexitatserhbhendes hier mit reinbringkas heil3t, dass wir irgendwo in der
Kombinatorik auch nach vorne missen.”

Intensive, reflexive Kommunikationsprozesse zwischden Partnern, flexible
Anpassungen an (teilweise auch spontane) Verangenuim Gesamtsystem und ein
gegenseitiges Verstandnis fur das Streben nacHlibean Selbstverwirklichung und
Anerkennung bilden die Basis dieser Dual Careerp&s, die aufgrund der egalitaren
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Beziehungskonfiguration ateoderne Doppelkarrierepaatgezeichnet werden. Als ein
Uberraschendes Ergebnis lasst sich feststellen,s dasi diesen modernen
Doppelkarrierepaaren die Grenzdurchlassigkeit umdn@lexibilitat nach Campbell
Clark (2000) sowie Ashforth, Kreiner und FugateQ@0sowohl in psychischer als auch
in physische Hinsicht deutlich geringer ist als den zuvor beschriebenen traditionell
orientierten Dual Career Couples. Sowohl das Aepeibh den Abendstunden als auch
am Wochenende ist fur diese Paare eher die Ausnalsrie Regel. Die konsequente
Regelung von Zustandigkeiten zwischen den Gescda@ethbedingt auch eine
konsequente Abgrenzung privater und beruflicher Boenm: Aufenthalte im
.Borderland“ zwischen Beruf und Familie in der &bt werden von den Befragten
insbesondere am Wochenende eher als BelastungatteBereicherung angesehen und
deshalb weitgehend vermieden. Digswdernen Performer”, deren Beziehung sich auf
einer real gelebten Gleichberechtigung verbundet hnoher Leistungsorientierung
aufbaut, sind zum Befragungszeitpunkt zwischend 42 Jahre alt sind und gehéren
der unteren bzw. mittleren Fihrungsebene an. Riwitluellen Bewaltigungsstrategien
moderner Doppelkarrierepaare zur erfolgreichen Mberung von Familie und zwei
Karrieren orientieren sich demzufolge an einer rggen Grenzdurchlassigkeit und
Grenzflexibiliat und Uberschneidungen beruflicherd ufamiliarer Domanen werden
durch ein konsequentes Vereinbarkeitsmanagemetgetend vermieden.

7.4.4. Zusammenfassung

Unabhangig von der beruflichen Situation der Pamneeigt sich bei der Mehrheit der
Befragten ein geringes Engagement zur regelmafitjemmnahme haushaltsbezogener
Pflichten. Ob die Partnerin ihre Berufstatigkeitt ndier Geburt des ersten Kindes
aufgegeben hat oder ob sie eine Teilzeittatigkeifolgt — der zeitliche Einsatz der
Befragten im Haushalt bleib davon weitgehend uniéniind auch wenn die Partnerin
einer Vollzeitbeschaftigung nachgeht, bleiben dietrul@uren traditioneller
Rollenmodelle weitgehend bestehen. Begrindet werdiiase traditionellen
Paararrangements vordergrindig mit bestehenderoBimiensgefallen und ungleichen
Karrierechancen, daneben verdeutlicht jedoch dieussierung auf die mutterlichen
Fursorgepflichten die tiefe Verankerung im tradiglen Rollenmodell der
birgerlichen Familie. Hauptaufgabe der Frau ist dersorgung der Familie, die
Fursorge der Kinder und die Organisation des Hdtesiadie mannliche Form der
Fursorge erfolgt durch den Bezug des Erwerbseinkemsmund damit durch die
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Sicherung der finanziellen Grundlage. Dieses tiaui#le Rollenverstéandnis des Vaters
als Versorger der Familie zeigt sich komplementdaomz Rollenbild der
leistungsorientierten Fiahrungskraft, das aul3erbehef Verpflichtungen weitgehend
negiert. Die Ubernahme von Haushaltstatigkeiten eveipgricht diesem klassischen
Geschlechtsrollenbild und es tberrascht deshalid,rdass die traditionellen Strukturen
auch bei Vollzeittatigkeit der Partnerin weitgehdryabstehen bleiben. Die privilegierte
finanzielle Situation erlaubt es, haushaltsbezogdefichten weitergehend an
Dienstleister zu vergeben — eine Konfrontation mien normativen
Verhaltensanforderungen egalitérer Beziehungsmedgiiterbleibt somit und festigt
dadurch das traditionelle Selbstverstandnis. Dieifbehen Selbstverwirklichung der
Partnerin wird nur dann als vertretbar betrachteenn die innerfamilidren
Verantwortlichkeiten nicht infrage gestellt werdethh. deren Berufstatigkeit wird
familienvertraglich so arrangiert, dass die PrasemzHause weiterhin gewahrleistet
werden kann und die Berufstatigkeit der Befragusilethmer nicht beeintréachtigt
wird.

Im Gegensatz zu diesem dominierenden traditionélamilienmodell zeichnen sich
moderne Doppelkarrierepaare durch ein paritatis&wenverstandnis aus, d.h. beide
Partner nehmen unabhéngig von beruflicher Posdater Einkommen gleichberechtigt
berufliche und familiare Pflichten wahr. Berufliched familidre Entwicklung erfolgt
nicht kaskadenartig, sondern es zeigt sich einallebtét auf mehreren Ebenen: Nicht
nur die Karriere der befragten Vater entwickelthseeitgleich zur Familiengriindung,
auch die Karriere der Partnerin wird — abgesehenkunzen Unterbrechungen nach der
Geburt — konsequent verfolgt. Dabei spielt nichimgr der finanzielle Verdienst,
sondern das Streben nach Selbstverwirklichung asscnlaggebende Rolle. Dass eine
Vollzeittatigkeit der Partnerin aber nicht per seeeUbernahme familiarer Pflichten
durch die Vater bedeutet, wurde in den Befragumgg®rissen ebenfalls deutlich. Ein
Grol3teil der Partnerinnen arrangiert die eigenauf8&itigkeit so, dass die Karriere der
Befragten davon nicht beeintrachtigt wird. Kennhaeiend fiir diese Paare ist eine hohe
Grenzpermeablitat und Grenzflexibilitat der fanmd Domanegrenze. Die
Konsequenzen fur die Partnerin sind selbstversémef Arbeiten in den Abendstunden
oder am Wochenende und auch eine Unterordnung ab@zogenen Zeit — neben
Karriere und Familie bleibt praktisch keine Zeit hmeflr die Berlcksichtigung
individueller Bedurfnisse.

Gleichzeitig konnte aber auch eine Teilgruppe mihem veranderten, auf
Gleichberechtigung basierten Rollenverstandnis tezthi werden, die berufliche
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Zeitanteile und innerfamiliare Verantwortlichkeitgparitatisch, d.h. orientiert an
beruflichen und familidren Erfordernissen beidertia, aufteilt. Diese modernen
Performer — anzutreffen im unteren und mittlerem&gement — distanzieren sich von
der patriarchalischen Rolle des Familienoberhaupted stellen bisherige
Geschlechtsstereotype infrage. Das solidarischén&achaftsverstandnis bildet die
Basis fur multiple Dualitat, d.h. der Vereinbarkeweier Karrieren und Familie. Als
individuelle Bewaltigungsstrategie kann eine gegingsrenzpermeabilitét und
Grenzflexibilitat festgestellt werden, d.h. Aufealte im Grenzbereich zwischen
familiarer und beruflicher Domane werden durch Hensequente Aufgabenteilung
weitgehend vermieden.

7.5. Karrierebeeintrachtigung aufgrund familiaren Engagets

Das Thema Vereinbarkeit und Familie spielt bei deernehmen in Deutschland eine
grof3e Rolle — knapp 80% messen der Vereinbarkeitsikik eine hohe Bedeutung bei
und ,jedes zehnte Unternehmen (10,3%) bietet mitde 13 oder mehr
unterschiedliche MaRnahmen an, mit denen die Vieaekeit von Familie und Beruf
verbessert werden soll* (Bundesministerium fir HemBenioren, Frauen und Jugend,
2010, S. 5). Gleichzeitig pragt das Rollenbild demniprasenten Fuhrungskraft noch
immer die Organisationen und von dieser normatiwéargabe abweichende
Handlungsmuster werden nicht selten mit mangelndasistungsorientierung
gleichgesetzt. Rollenkonformitét als subjektivede®gonskriterium flr hierarchische
Aufstiege wird verstarkt durch organisatorische i8lesationsprozesse der
Fuhrungskrafteentwicklung und parallel dazu kénnéie Karriereambitionen
aufstrebender Fuhrungskrafte auch eine antizipatioei Sozialisation im Sinne einer
vorweggenommenen Aneignung bestimmter Verhaltenenueswirken (Auer, 2000;
Hermann, 2004; Kirsch, 1995; Neuberger, 2002).

Familiares Engagement wird fur mannliche, karrigezdgierte Fuhrungskrafte durch
diese organisationalen Rahmenbedingungen erschwertn die Karriereselektion
orientiert sich noch immer vorwiegend an Kkontinickr verlaufenden
Normallebenslaufen. In diesem Kapitel steht deshdibb Frage im Vordergrund,
inwiefern ein Abweichen von normierten Verhaltenstemn oder Diskontinuitaten die
Karriere beeinflusst. Basierend auf diesen Erlaumgen wurden die folgenden
Forschungsfragen formuliert:
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Forschungsfrage 3: Vater in Fuhrungspositionen bgften negative
Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung aufgrdamiliar bedingter
Diskontinuitaten im Karriereverlauf.

Forschungsfrage 4: Der Mangel an vereinbarkeitsfréfichen Routinen
in den Organisationen erschwert Vatern in Fihrurgggonen ein aktives
familiares Engagement.

Die Wahrnehmung der Situation im Unternehmen dutiehbefragten Fuhrungskréfte
spielt dabei ebenso eine Rolle wie deren Einstgurnund Verhaltensmuster als
Vorgesetzte gegenuber den eigenen Mitarbeitern. ieBaml auf den

Untersuchungsergebnissen werden in Kapitel 7.5.1.unachst die

organisationsspezifischen Einstellungs- und Veemainuster mit Blick auf die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie dargestdtit.einem weiteren Kapitel werden
die Akzeptanz von Elternzeit und die antizipiertekuswirkungen auf den

Karriereverlauf erlautert (Kapitel 7.5.2.).

7.5.1. Einstellungs- und Verhaltensmuster

Gegenstand dieses Kapitels ist die Frage nach dahm&nbedingungen im
Unternehmen, d.h. der Mdoglichkeit der individuell®utzung von Angeboten zur
Vereinbarung von Karriere und Familie. Eine wesend Rolle spielt dabei die die
Unternehmenskultur pragenden Verhaltensmuster defradgien Fuhrungskrafte.
Relevant ist die subjektiv. wahrgenommene Akzeptammes modernen
Vaterschaftsverstandnisses, die kommunikative Maswlersetzung mit
vereinbarkeitsbezogenen Aspekten zwischen den Rgbkuaften und die Frage nach
der subjektiv wahrgenommenen Anwesenheits- bzw.elingorientierung der der
FUhrungskratfte.

Allgemeine Akzeptanz eines modernen Vaterschat&ndrssses

Die Vaterfreundlichkeit des Unternehmens, d.h. Méglichkeit, Vaterschaft und
Karriere zu vereinbaren, wird von den Befragtengasamt als durchschnittlich
eingestuft. Zwar werden die vielzdhligen und teibge Gber die gesetzlichen
Regelungen hinausgehenden Angebote und Malinahmeviereinbarkeit von Beruf
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und Familie durchaus wahrgenommen und im Vergleiclanderen Unternehmen als
Uberdurchschnittlich bewertet. Die Befragten merjeoch mehrheitlich an, dass fur
Vater in Fuhrungspositionen die Mdglichkeiten zuutding dieser spezifischen
Regelungen enge Grenzen gesetzt sind und nennefsrgisnent mehrheitlich eine
mangelnde Akzeptanz bzw. zu beflrchtende Konseguebei der Inanspruchnahme
vereinbarkeitsbezogener Angebote wie bspw. flekiAlbeitszeitgestaltung.

E28[31], Bereichsleiter;,Wenn eine Frau mal zwischendurch weg ist, sagt ,Icmuss
zum Kinderarzt’, dann sagen alle bewundernd ,Wie pekst du das nur?’ Wenn ein
Mann zwischendurch weggeht und sagt ;Ich geh zumldtarzt’ sagen sie ,Wow, das ist ja
ein ganz toller Hecht[sehr ironischer Unterton]Mit dreien macht er das dann noch mal
und noch mal, dann sagen sie ,Hm... ist eigendmfz nett.Und irgendwann ist so die
Aura ,Macht der auch was fur die Firma oder ist dereigentlich nur mit der Familie
unterwegs?Ist der jetzt mit einem Ferrari-Gedanken unterwgge Kind eine Sekunde
langsamerDas wirde nie jemand so sagen, aber denken tun‘sigaviele

E32[160], Abteilungsleiter;,Das Problem ist bei diesem Unternehmen, das datenen
wird immer sagen, natlrlich gibt's die Mdglichkesteht doch da alled\ber die Frage ist,
wie wird es denn tatsachlich gelebt und wie wird eauch sanktioniert”

Werden die Moglichkeiten fir Frauen zur Vereinb@rkeon Berufs- bzw.
Fuhrungstatigkeit durchweg als positiv bewertetweoden die Bedirfnisse von Vatern
in der subjektiven Wahrnehmung der Befragten nuzutgichend bertcksichtigt.
Thematisiert wird insbesondere die defizitire glestiisneutrale Umsetzung
vereinbarkeitsrelevanter MalRnahmen, eine mangelifiensequenz bei der
unternehmensweiten, standortunabhangigen Umsetzumgl der Trend zu
individualisierten Einzelldsungen.

E11[83], Direktor: ,Fiur die Vater hat sich nichts getan. Nein. Also daglaube ich
nicht. Nein, das kann ich mir nicht vorstellen.Also ich wiisste jetzt nicht wo [lacht]
Ehrlich, ich wisste jetzt nicht, wa*“

E34[89], Abteilungsleiter: ,Abgesehen von den Betreuungsangeboten fiir Kinder
wurde fur Vater aber relativ wenig getan”

E31[70], Abteilungsleiter,,Wir haben da ein Defizit, was die Vater betrifft. Lhd wir
sind auch nicht bereit, einzelnen Fiuhrungskraften Fexibilitdt zuzugestehen. Ja, wenn
die Vorgesetzten selber Véter sind, dann geht es mehmal. Ich hab hier einen tollen
Chef, der an der Ecke viel Verstandnis hat. Ablemigird jetzt nicht unterschreiben, dass er
irgendwann nicht mal sagt ,Schauen Sie mal, so dghticht.’ [...]JUnd da sag ich mal,
dass die Firma das Thema mit den Vatern Uiberhaupticht im Griff hat. “

E27, Bereichsleiter:Es ist relativ wenig passiert im Sinne von struktuiertem
Vorgehen. Also, was ich spire ist — auch bei hoheren Chefitd- dass sich das
Bewusstsein weiterentwickelt hat, dass es auch noar gibt als nur den Job. [.Oie
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Realitat des taglichen Handelns, des taglichen Foedns oder Gefordertwerdens hat
sich dennoch nicht veréndert.Das ist einfach so.”

E43[93], Teamleiter;Das Unternehmen hat ein eher konservatives Wersténdnis, auch
hier in meinem Bereich.Von daher ist die Vereinbarkeitsdiskussion, die ich
wahrnehme, eher ein Frauenthem&

EV2[75], Vorstandsmitglied,Und Manner haben ja keine Kommunikationsplattform
so wie die FrauenAlso dass man sich da mal austauscht in Kaminrundeader so, das
gibt es fur Manner einfach nicht. Zumindest nicht fiir dieses Thema.“

Weitgehende Einigkeit unter den Befragten zeigthsimit Blick auf die
Betriebskindergarten bzw. -horte: Sowohl die Offgsaeiten, das padagogische
Konzept als auch die Ausstattungsmerkmale werderiil@rdurchschnittlich bewerten
und kdnnen als ein bedeutendes Kriterium fir die dessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie angesehen werden.

E41[168], Teamleiter; Diese Kita ist unglaublich. Fur Eltern ist es der Gund, warum
man arbeiten kann.Wenn Sie fragen ,Machen Sie sich Sorgen?‘, dagricda,Nein, denn
er ist in der besten Kita der Stadt.' Da gibt'srkeeBorgen. Das ist einfach Freiheit fir Geld,
ja? Das Ding ist gegessebDas ist echt Wahnsinn, er ist perfekt aufgehoben which
kann mich ohne einen Anflug von schlechtem Gewisserauf meine Arbeit
konzentrieren. Besser geht es doch nicht, odér?

E34[89], Abteilungsleiter: ,Wir haben eindeutig von der Kinderkrippe hier am
Standort profitiert , die Gro3e war hier bis sie drei Jahre alt war] Also davon habe ich
profitiert.”

E31[82], Abteilungsleiter:,Schaun Sie malHéatten wir diesen Betriebskindergarten
nicht, wo unsere Kinder mit 13, 14 Monaten reingekmimen sind, dann hatten wir
keinen Kindergarten, der flir meine Frau eine gewiss Flexibilitat zulassen kann, so
dass sie sich auch selbst beruflich verwirklichendnn. Dann hétte ich einen gré3eren
Stress. Das sag ich Ihnen ganz ehrlich. Das muassoten honorieren.”

Die Zusammenfassung der Ergebnisse zeigt allerdieigs erntichterndes Bild.
Vereinbarkeitsbezogene Mal3hahmen werden von deradeh als primar auf Frauen
ausgerichtete Konzepte wahrgenommen und orgamsatierne Veranderungen
zugunsten einer besseren Vereinbarung von Karuer@ Vaterschaft weitgehend
negiert. Kritisiert werden vom Vorgesetzten abhgagndividualisierte Einzellbsungen
und die mangelhaft Umsetzung geschlechtsneutrsiandortunabhéangiger Konzepte.
Als Ausnahme ist die betriebliche Kinderbetreuung reennen, die sich aufgrund
flexibler Offnungszeiten, Hortangeboten und einesalitptiv  anspruchsvollen
Betreuungskonzeptes positiv auf die Vereinbarkeit Karriere und Familie auswirkt.
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Thematisierung der Vereinbarkeit von Karriere uratérschaft

Das gewandelte Verstandnis von Vaterschaft spieggit auch darin wider, wie offen
Vaterschaft und die mit der beruflichen Situatioerbundenen Herausforderungen
thematisiert werden. Insbesondere bei BefragtenrdpsManagements wird eine klare
Trennung zwischen beruflicher und familiarer Doméaddn. eine geringe psychische
Grenzpermeabilitdt deutlich. Familiare Aspekte veerdm privaten Freundeskreis
thematisiert und haben in der leistungs- und kagoeentierten Unternehmenswelt
keinen Platz.

EV1[63], Direktor: ,,Das findet eher im privaten Kreis statt.[...] Ansonsten muss man ja
selbstkritisch sagen, da ist ein Club von HerreBamen sind ja keine dabei — die alle
dieselbe Historie haben. Wir wirden wahrscheinéite hier kaum sitzen, wenn wir nicht
alle so viel Gas gegeben hattélein, Familie ist da kein Thema.”

EV2[89], Vorstandsmitglied;,Manner reden wahrscheinlich untereinander etwesiger
als Frauen[lacht laut]. Nein, das findet eher im Privaten statt'

E16[75], Direktor: ,Ab und zu spricht man mal dartiber, aber nicht sehrviel. Ich bin
auch jemand, der nicht nachfragt, also ich bohchtniWWenn jemand sprechen méchte,
dann bin ich ansprechbar, aber ich frage nicht aktv nach. Ab und zu mal kommt's
hoch, wenn jemand umgezogen ist oder so, das esigibtautomatisch, das ist aber kein
grof3es Thema.”

Entgegen dieser klaren Trennung zwischen beruflicimel familiarer Domane zeigt
sich insbesondere bei den befragten Vatern derilabgsleiter-Ebene eine deutlich
hohere psychische Grenzpermeabilitat. Familidre bedifliche Domé&ne sind nicht
undurchléassig voneinander abgegrenzt und es feidefustausch statt, bei dem auch
kritische Aspekte im Kollegenkreis offen thematisizverden. Unabhangig von der
privaten Rollenkonstellation messen diese Befragpegonen dem personlichen
Kontakt und dem Erfahrungsaustausch zu familienjpezen Themen eine hohe
Bedeutung bei.

E32[170], Abteilungsleiter;,Und ich glaube, jeder Mann, der zeitlich sehrl ébwesend
ist, schleppt das Thema mit sich rum, dass man mgmekt, man hatte zu wenig Zeit fir
die Familie. Ganz klarUnd ich versuche es schon, mir immer wieder bewussiu
machen und versuche natirlich auch immer, mit den ungs dariber zu reden. Da gibt
es so drei, vier Kollegen mit denen ich darliber sgche.Um zu sehen, bin ich jetzt nur
so oder wie empfinden die anderen das, und ich akég es ist bei allen, wenn man mal
hinter die Fassaden guckt, es ist bei allen dastgléerThema.”

E34[101], Abteilungsleiter:,Also ich spreche mit Kollegen und Kolleginnen tibdie
Familie. Aber ja doch, das kommt sehr haufig Vidso das ist mir auch wichtig. Nicht
nur Geschéftliches zu besprechen, sondern auch Pates auszutauschen.”



Seite 211

E33[67], Abteilungsleiter: ,Also in der Mehrzahl Uberwiegtdass man eher sich
austauscht, wie man das managedund dann gibt es halt dann immer so ein
Jammern, dass es doch eigentlich einen viel grof3eren Mgekien misste, dass das
Thema Kinderfrau, Betreuung, dass das einfach besgmnisiert sein misst®as ist
etwas, was dann alle starker beschéftidt.

E24[87], Bereichsleiter:,Ja, doch, doch. Gerade so mein direkter Kolleggr, twir
sprechen schon recht regelmafig,Mensch, jetzt hab ich schon wieder den privaten
Termin verpasst' oder das oder jenes ging niDiat.tauschen wir uns schon aus, ja ja.
Oder wir vertreten uns ofter, wenn er sagt dassierseinem Sohn irgendwo hin muss.
Oder ich hab wasWir tauschen uns schon auch o6fter aus, auch Uber @liSituation
selbst.Dass man nicht alles unter einen Hut bekommt.“

Die  Aussagen verdeutlichen den  Einstellungswandelwischen  den
Fuhrungskraftegenerationen: Wéahrend bei den Bemages Top-Managements das
Bild der distanzierten, leistungsorientierten uratin Selbstverwirklichung strebenden
Fuhrungskraft vorherrscht, zeigt sich bei der nalggihden Fuhrungskraftegeneration
ein offener Umgang mit privaten und durchaus aucdtiskhen Aspekten. Normative
Handlungsmuster werden infrage gestellt und ZweifelRollenbild der omniprasenten
Fuhrungskraft ebenso offen thematisiert wie allpagktische Aspekte der
Vereinbarkeitsproblematik.

Die Unternehmenskultur: anwesenheitsbasierte Ergelientierung

Insbesondere Fuhrungskrafte der oberen Fiuhrungsedamgen klar zum Ausdruck,
dass eine Karriere nur dann moglich ist, wenn awrmer zeitlicher Einsatz mit hoher
Prasenz im Unternehmen gepaart ist. Die Erfahrudgerigenen Karrieresozialisation
wirken pragend auf den Umgang mit den nachfolgeridmungskraftegeneration, d.h.
die anwesenheitsorientierte Unternehmenskulturotemiert sich weitgehend selbst.
Prasenz wird als Indikator fur eine hohe Leistungvation und als Voraussetzung fur
eine Uberdurchschnittliche Leistungserbringung dumttiret und ist als subjektives
Selektionskriterium fur den hierarchischen Aufstzegbetrachten.

EV1[25], Direktor: ,Ich habe von Anfang an immer gerne gearbeiteh. euss auch
selbstkritisch sagen, dass wir hier eine sehr guagée Anwesenheitskultur habeXiso,
wenn die Leute lange da sind, dann ist das in deflgemeinen Wertewelt gut. Insofern
hab ich dem Schema sehr gut entsprochen und passteehr gut in dieses
Anforderungsprofil .“

EC3(9), Direktor:,Und ich sag es mal sd&in Stiick weit funktioniert Karriere nicht
nur in diesem Unternehmen, sondern auch in allen ateren auch ein Stiick weit durch
Prasenz, sich um Themen kiimmern und eben die einedile mehr.”
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Die tiefe Verankerung der anwesenheitsorientietteternehmenskultur wird nicht nur
durch die Aussagen der oberen Hierarchieebeneniatewauch die Erwartungen der
Mitarbeiter an das Verhalten der Fuhrungskraft ggdie das Bild der omniprasenten
Fuhrungskraft wider. Insbesondere junge Fiuhrundiekcker unteren Hierarchieebenen
geraten dadurch in eine spannungsgeladene Sanawsitbp — der Anwesenheitsdruck
erfolgt sowohl von Seiten der Mitarbeiter als auatn Seiten der Vorgesetzten,
wodurch ein selbstbestimmtes Arbeiten hinsichtlédit und Ort nahezu unmdglich

wird.

E31[14], Abteilungsleiter;,Wir sind eine Firma, die stark Gber Prasenz arbeite Das
heil3t, am besten sind sie in einem Glasburo, wo matie ganze Zeit sieht, dass Sie da
sind und irgendetwas machenDann arbeitet der hart. Wenn er aber nicht dadastn ist
so die Vermutung: Es kdnnte sein dass der, &Heidbt eine zu leichte Kugel schielitas
gibt's bei Vorgesetzten, aber das gibt's aber inslsendere bei Mitarbeitern und die
zerreil3en dich dann auf Deutsch gesagt

Die implizite Anwesenheitsorientierung pragt dieteinehmenskultur maf3geblich und
das Verhalten der Organisationsmitglieder steuantosl direkt als auch indirekt die
Verhaltensmuster der Fuhrungskrafte. Wie starkatlgegenwartige Verfligbarkeit im
Rahmen der Karrieresozialisation im Selbstversténder Fuhrungskrafte verankert ist,
verdeutlicht das folgende Beispiel eines Abteilleigsrs, der eine Besprechung
frihzeitig verlassen muss, um sein Kind punktliobmv Kindergarten abholen zu

kdnnen.

E33[61], Abteilungsleiter;,[...] Ich habe auch schon Situationen gehabt, wotatsachlich
einmal eine Prasentation hatte, wo die ganze Agsidaverschoben hat und ich in der
Préasentation gehen musste. Das kommt nicht oftistoejnmal gewesen, aber das war dann
schon heftigwo dann lauter Bereichsleiter da saen und ich eiath meinen Laptop
zugeklappt habe und sagte tut mir leid, aber ich mss jetzt gehen. Man lacht dann
erst, wenn man kurz raus ist und denkt, was hast djetzt gerade gemacht, aber wenn
dann ein Kind tatséachlich im Kindergarten steht und niemand den Kleinen dann
abholt, dann muss man halt abwégenund klar habe ich das hinterher dann irgendwann
erklart unddie haben dann driiber gelachund siehe da, es funktioniert auch.

Der aufgrund des normenwidrigen Verhaltens entsigde Druck auf den
Abteilungsleiter wird nicht nur durch die bildlichBeschreibung (,das war schon
heftig“) und das stressabbauende Lachen bei Veraser Besprechung deutlich,
sondern auch durch die doppelte Betonung, dassclkesdabei um einen einmaligen
Vorgang handelte. Die Nonkonformitat seines Vedrat wird zusatzlich bestatigt
durch die nachtragliche Rechtfertigung gegeniiben dorgesetzten, die seine
Erklarung mit einem Lachen quittieren und dadureh Abweichung vom normativen
Rollenverhalten nochmals deutlich machen.
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Das von den geltenden Normen abweichende Verhdierjingeren Fihrungskréfte

wird von den oberen Hierarchien mit distanzierterst&inen wahrgenommen und nur
im Ausnahmefall akzeptiert, d.h. wenn standardisi&trukturen dadurch nicht infrage
gestellt werden. Familidres Engagement fallt aeseati Perspektive selbstverstandlich
nicht in das vaterliche Rollenspektrum. Dem famdid@ Engagement junger

Fuhrungskrafte wird mit Spott und Sarkasmus bedgegnebei die Abwertung dieser

alternativen Handlungsmuster als Affirmation detbbS®erstandnisses fungiert.

EC2[65], Direktor: ,Die Manner haben da heute schon einen andereatarias heifdt wie

sie sich in der Familie engagieren mochten. Als® skhe ich schon, dass das heute anders
ist. Da erkenne ich schon viele, die da ganz tapfer zutBrnabenden gehenlch war da
natdrlich auch manchmal dabei, ich hab das darsegnach immer so geschafft. Oder halt
auch nicht. achf] Aber die legen da schon extrem Wert drauf.”

EC3[31], Direktor ,Wenn ich meine beiden letzten Mitarbeiter beltac Beide
jungverheiratet mit jungen Kindern, die sind schaa aufgestanden und haben gesagt ,Ich
muss jetzt mein Kind vom Kindergarten abholddas ware mir im Leben nicht in den
Kopf gekommen, zu meinem Chef zu sagen, dass ichifrer gehen muss, weil ich
meine Kinder abholen mussMir ist den Kopf gekommen, dass ich friiher gehen mss,
weil ich heute mein Auto in die Werkstatt bringen nuss oder so waglacht]. Aber so
was ware mir jetzt nicht wirklich in den Kopf gekommen.”

I: Wie reagieren Sie darauf?

EC3[33], Direktor: ,Ja natirlich kdbnnen die gehen, das ist ja Ubgrhkeine Diskussion.
Die haben in der Regel Uberstunden gennd konnen sich mal einen halben Gleittag
gbnnen Das ist jetzt unkritischDas ist ja alles kein Problem, das ist ja nicht
Standard.”

Vertikale Bewegungen innerhalb des Karrieresystemwlizieren eine hohe
Rollenkonformitat und eine ausgepragte Anwesenbrégistierung als Indiz flr
Uberdurchschnittliche  Leistungsorientierung  chaagiert die  informellen
hierarchischen Eintrittsbarrieren. Aufstrebende rkiigskrafte konnen sich diesen
Verhaltensanforderungen nur schlecht entziehen, e ohmit entsprechenden
Auswirkungen auf den Karriereverlauf rechnen zu seiis Die Sanktionierung
nonkonformen Verhaltens beginstigt somit die Réberfiormitat und verfestigt
tradierte Verhaltensmuster.

EV1[59], Direktor: ,Wenn es jetzt wiederholt vorkeamy, dass jemand friiher geht, dann
wird es schon schwierig. Wir haben regelmafig uin&tzungen, die kénnen schon auch
mal bis 21.00 Uhr oder sogar 23.00 Uhr gehen. Wfiruns schwer genug, diese Tage zu
finden, an denen alle Zeit habaifenn dann einer kommt und sagt er muss um 17.00
Uhr gehen, dann sag ich ganz klar: ,Das geht nichit.

EC2[77], Direktor: ,[...] Wenn mal jemand friher geheuss, dann ist das ja kein Thema.
Aber wenn jemand jeden Abend oder regelmafig friihegehen muss, da wird’s dann
schon schwierig*
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Insgesamt ist die berufsbezogene Domanegrenze efemgten Fuhrungskrafte von
geringer Flexibilitat bei gleichzeitig hoher Grelexibilitat der privaten Doméne
gekennzeichnet. Ausgepragte Arbeitszeiten bis ensgidten Abendstunden sind eher
die Regel als die Ausnahme, private Belange steckelbstverstandlich hinter
beruflichen Aspekten zurtick und es wird deutlicasgl die Besprechungskulturen in
den einzelnen Abteilungen und Bereichen tendenzédler einen zeitversetzten
Arbeitsbeginn (d.h. Arbeitsbeginn zwischen 7.30 Ulmd 8.30 Uhr) als ein
verlassliches und familienvertragliches Arbeitseedadglichen — die Anwesenheit in
den Abendstunden (teilweise bis 23.00 Uhr) ist flie meisten Befragten eine
Selbstverstandlichkeit und wird nicht infrage ghst®ie mit der Karrieresozialisation
einhergehende Anwesenheitsorientierung steigt amezmender Hierarchie an, d.h. die
zunehmende Arbeitsintensitat wird als selbstveditéime Bedingung fur den
hierarchischen Aufstieg betrachtet.

E12[85], Direktor: ,Klar.Je hoher ich steige, desto héher der Workload, destvoller
der Terminkalender, desto gréR3er die Verantwortung:

Die geringe Grenzflexibilitat und -permeablilitdéisbesondere im Top-Management
ermdoglicht keine Unterbrechung der Arbeitszeit nggan eines Engagements in der
Familie. Das bei diesen Befragten vorherrschendeddillo der traditionellen
Rollenaufteilung weist die Aufgaben der Kinderbetnreg klar in den
Verantwortungsbereich der Partnerin und ein moglicteitlicher Freiraum wird eher
dafir verwendet, personliche Interessen bzw. Hoblaghzugehen, als diese Zeit mit
der Familie zu verbringen. Die Karriere implizieihe derart starke Fokussierung auf
die beruflichen Herausforderungen, dass fir einilfaras Engagement an Werktagen
keine Zeit bleibt. Dies wird jedoch von den Fuhrskwgften entsprechend ihrem
Selbstverstandnis nicht als Verlust wahrgenomman ¥ordergrund steht der Aspekt,
sich aufgrund der Verantwortungsibernahme und dearaud abgeleiteten
Gestaltungsmaoglichkeiten selbst zu entfalten unduddan personliche Bestatigung zu
finden. Mogliche Uberschneidungen familiarer undrufieher Doméanen werden
negiert und die Fokussierung auf die Erwerbsarbals Ergebnis einer
geschlechtsspezifischen Rollenteilung gefordert.

EV2[81], Vorstandsmitglied: Am Ende stellt sich dann die Frage: ,Was wollen S
[...] Wenn Sie jetzt meinen Job anschauen: Ich karahdhicht sagen, es ist jetzt 17.00 Uhr
und ich muss jetzt gehen, macht die Sitzung makahith. Mir dauert das jetzt zu lange,
ich muss die Kinder vom Kindergarten abholdlacht laut] Das ist ein Stick weit
schwierig.”
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EC3[33], Direktor: ,Und dann muss man sich frag@¥ill man das, oder will man das
nicht. Oder besser gefragttat man da Spal3 dran? Oder hat man da eben keinerpaf3
dran?"

Korrespondierend zu den Aussagen des Top-Managsmertches die normativen
Verhaltensmuster im Unternehmen maf3geblich pragigtzsich im mittleren

Management eine ausgepragte Ausrichtung an hiesahdn Strukturen, die als
Konsequenz der ausgepragten Anwesenheitskultur rggweaeverden kann. Die
Verantwortungsubertragung an ,das System“ entbirdlet Fihrungskraft von der
personlichen Verantwortung und alternative Wege Zialerreichung werden nicht
thematisiert. Die im Rahmen der Karrieresozial@ati indoktrinierte

Hierarchieorientierung verdeutlichen die folgend&assagen eines Abteilungs- und
eines Bereichsleiters.

E32[150], Abteilungsleiter: Jnd wenn der Vorstand halt dann irgendwie schnell \as
haben will, dann hat bisher, glaube ich, auch noclkeiner gesagt, lieber Vorstand,
Sorry, der Mensch ist jetzt gerade bei seinen Kinda. Und da fangt's an. [...] Ich bin
jetzt seit einigen Jahren sehr vorstandsnah ineneidob, sehr vorstandsnah im Sinne von
Unterlagen und Analysen und so weiter und so fontd wir reden ja offenSolange sich
dort nichts andert, dann andert sich auch nach unte nichts. Weil der Druck kommt
von oben nach unterf'

E27[105], Bereichsleiter: ,Unsere Aufgaben richtéch eben nicht nach der Verflugbarkeit
der Mitarbeiter, sondern nach den Projekten unerddrermin.Und wenn ein Termin
ansteht und es gibt ein Problem, dann muss es kragh. Dann kann ich nicht um 17.00
Uhr sagen, dass ich jetzt nach Hause muss. Das dilt mich genauso.Wir sind hier in
unserem Bereich sehr stark fremdgesteuert und glth&ramilie hin oder her, in der
Prozesskette missen wir unsere Aufgabe erfulleas hat mit Familienfreundlichkeit
wenig zu tun, da sind wir abhéngig von der Grundkelfation.”

Die Ergebnisorientierung ist in einer selbstverdi@hen Anwesenheitskultur
verankert, von der nur dann abgewichen wird, wers dagesgeschaft davon
unbeeintrachtigt und vom organisatorischen Umfeidamerkt bleibt. Die Akzeptanz
eines familidren Engagements ist nur dann gegelemn sich dieses fur die
Organisation nicht wahrnehmbar im Hintergrund adspiund famili&ren

Verpflichtungen, die Gber die Schaffung einer finailen Grundlage hinausgehen, wird
eine sekundare Position zugewiesen.

E42[61], Teamleiter:Solange dein Job hier gut lauft und man dir das nist anmerkt,
dass du da grof3 dich auch noch woanders engagierstlange ist das okay

E16[69], Direktor: ,Solange das Business funktioniert, kein ProblemSollte es aus
irgendeinem Grund nicht vereinbar sein, dann mies®drson eben hier sein.”
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Ein hoher zeitlicher Einsatz und eine Uberdurchigtiche Prasenz im Unternehmen ist
fur alle Befragten eine Selbstverstandlichkeit, eegelmaliges und verbindliches
familiares Engagement ist dadurch fir die befradgt@hrungskrafte nur schwer zu
realisieren. Es ist bezeichnend fir die Unternetskigiur, dass nur ein
Interviewteilnehmer diese Verhaltensmuster kritisofrage stellt — die ausgepréagte
Anwesenheitsorientierung wird als selbstverstahdlicBedingung fur die eigene
Karriere weitgehend kritiklos akzeptiert. Die derUhiFungsrolle attribuierten
Eigenschaften der omniprasenten Verfugbarkeit wekdaim infrage gestellt und nur
ein Teilnehmer aufllert sich mit Blick auf die ausgge Anwesenheitsorientierung
selbstkritisch.

E24[79], Bereichsleiter;,Aber wenn man es sich mal Uberlegt — muss mamviddich
Uberall dabei sein und seinen Senf dazugeben? tiadenicht. Da kénnte man viel mehr
sagen: Da geht der hin, da geht der hin, da geht ker hin. Das liegt viel an einem
selber.Oder zu sagen: Das geht in dieser Firma nidhs ist immer auch ein Stick, wie
man selber damit umgeht:

Die bisherigen Beispiele sollen nicht dartber higiéieschen, dass es im Unternehmen
durchaus vereinzelte Bereiche gibt, in denen eimeeibarung von Karriere und
Familie vom Umfeld nicht nur toleriert wird, sondedie gegenseitige Unterstiitzung
ein selbstverstandlicher Teil des beruflichen A#aist. Deutlich wird die
kulturprdgende Funktion des Vorgesetzten, der niven&erhaltensmuster maf3geblich
vorgibt und dadurch die Méglichkeiten und Grenzen\dereinbarkeit von Karriere und
Familie definiert. Die folgenden Aussagen stammen ¥Uuhrungskraften innerhalb
einer hierarchischen Linie, d.h. Direktor, Bereigh&bteilungs- und Teamleiter stehen
in direkter hierarchischer Zuordnung. Die Schwikeiten der Vereinbarkeit werden
hier untereinander offen thematisiert, auch dadubgdingt, dass bis auf die
Fuhrungskraft der héchsten hierarchischen Eberee Rllhrungskrafte mit Vollzeit
berufstatigen  Partnerinnen liiert sind und als Dzkg@rierepaare die
vereinbarkeitsspezifischen  Herausforderungen im né&in eines  modernen
Partnerschaftsverstandnisses gemeinsam meistera. @rhaltensnormen in der
gesamten Direktion sind von grof3er Offenheit urekibilitdt gekennzeichnet, es zeigt
sich eine intensive vereinbarkeitsbezogene Komnaiimk sowie eine ausgepragte
Ergebnisorientierung.

E11[73-75], Direktor:,Und es ist ja auch so: Ich hab eine Super-Marefsciter mir. Ich
hab hier Super-Bereichsleiter, Super-Abteilungsteitwarum soll das nicht gehen, dass
ich aus familiaren Grinden mal nicht da bin? Vielleicht braucht es eine kleine
Orientierung telefonisch, aber das geht. Kland da muss der gro3e Chef oder auch
Kollegen auf meiner Ebene eben auch mal akzeptieredass ich mal nicht kann. Dann
ist das eben solch bin mir aber sicher, dass meine Mitarbeiter téeg so wahlen und
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gehen, wie ich es auch getan hatte. [mjumgekehrten Fall gilt absolut das Gleiche, da
spring dann eben ich ein fiir einen Bereichs- oder #eilungsleiter. So muss das sein,
das ist doch ganz klar. Was fur mich gilt, gilt aub fur die anderen.”

E22[47], Bereichsleiter;,;Haben Sie einen Chef, ein Umfeld, das selbst etwast dem
Thema anfangen kann, dem Familie wichtig ist, dannst eine andere Grundhaltung
da. Ich habe das Glick, dass mein Chef selbst zwaildti hat [...]. Letzte Woche Freitag
war zum Beispiel Einschulung und fir mich war gddar, dass ich nicht auf dieses
wichtige Meeting gehe. Es waren zehn Vertriebschefsaller Welt daaber da hatte er
volles Verstandnis. Und ich wurde es mit meinen Léan genauso machefi

E33[61], Abteilungsleiter;lch muss sagen, ich hab hier einen tollen Cle¥f,Habe einen
Bereichsleiter, der selber eine Tochter hat un@ &irau, die hier Abteilungsleiterin ist.
Entsprechend lebt er das auch vor, was toll ist. Mo daher hat der da volles
Verstandnis, wenn ich mal sagen wirde, ich kann defiermin nicht wahrnehmen, ich
muss mich da um die Kinder kiummern.*

E41[148], Teamleiter;Ich werde ja nicht nach Anwesenheit bezahlt. Ich werd@aach
Zielerreichung bezahlt. Meinem Chef ist es tendenell piepegal, wie viel ich arbeite
und wie viel ich hier bin. Das interessiert ihn gar nicht. [...] Es geht Gbephaucht um
Anwesenheit. [...] Ich bin eh immer unterwegs. Undverlasst sich halt drauf, dass ich
meinen Job in diesem Laden halbwegs im Griff habe.”

Deutlich wird, wie stark die eigenen Erfahrungen Bighrungskraft die Erwartungen an
und den Umgang mit den Mitarbeitern préagen. Die bidfunktion der obersten
Fuhrungskraft Ubertragt sich auf die nachfolgendierarchieebenen und lasst eine
Kultur entstehen, die zwar durchaus eine hohe Wwegsorientierung fordert, aber
gleichzeitig Raum fur die Realisierung eines moderrVaterschaftsverstandnisses
schafft und egalitare Partnerschaftsarrangemem8gdicht. Leistungsorientierung wird
nicht mit Anwesenheit gleichgesetzt, sondern eirgelenisorientierter Ansatz
konsequent umgesetzt.

Den Einfluss des Vorgesetzten auf das Verhaltensigiergeordneten Fihrungskréfte
verdeutlicht auch die nachfolgende Aussage, parddeu wird bei diesem Beispiel
allerdings die Verankerung in einer anwesenhegsdierten Unternehmenskultur
offensichtlich.

E24[27], Bereichsleiter;,Und wenn ich merke, dass hier irgendetwas vakstmtwenn
kurzfristig ein Termin abgesagt wird, dann packie meine Sachen und gehe, also das
mache ich schoas mache ich aber erst in den letzten Jahren reclkbnsequent, weil,
das macht auch mein Chef recht konsequenter hat mir gesagt, wenn ich ein
Zeitfenster habe und friher gehen oder spater komme kann, dann soll ich das
machen.
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Die indoktrinierte Anwesenheitsorientierung wirdesfsichtlich durch die ausgepragte
Hierarchieorientierung des Befragten: Erst nachdkm Vorgesetzte die Absolution
erteilt hat (,er hat mir gesagt”, ,ich soll*), weed Zeitfenster konsequent von dem
Befragten genutzt. Inwiefern diese erhohte Greridlktat bei einem Wechsel des
Vorgesetzten bestehen bleibt oder eine Rickkelitlenunormierten Verhaltensmustern
zu beobachten sein wird, bleibt allerdings abzusvart

Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dasschemisden oberen und
insbesondere den unteren Fihrungsebenen der TeahAhieilungsleiter gravierende
einstellungsbezogene Diskrepanzen zu verzeichmeh Bies zeigt sich zum einen in
der psychischen Grenzpermeabilitéat der berufliddemane: Wahrend Fihrungskréfte
der oberen Hierarchie eine klare Trennung zwiscbenuflichen und familidren
Aspekten anstreben, zeigt sich bei den unterenakiBien eine offene Thematisierung
familiarer Aspekte, wobei auch das traditionellébSeerstandnis von Fihrungskréaften
(selbst-)kritisch infrage gestellt wird. Das Bildesd leistungsorientierten, nach
Selbstverwirklichung strebenden Managers verliggines Allgemeingultigkeit und
neben der Karriere gewinnt Vaterschaft als altéraatLebensbereich an Bedeutung.
Dieses im Vergleich zur traditionellen Vaterschafteranderte, moderne
Vaterschaftsverstandnis wird von den oberen Hiérarc allerdings nicht bzw. mit
distanziertem Unverstandnis wahrgenommen.

Trotz wahrnehmbarer Anderungstendenzen ist die equagte
Anwesenheitsorientierung  der oberen  Fuhrungsrieggméagend fur  die
Unternehmenskultur und damit maf3geblich flr dieaniggtionale Sozialisation der
Fuhrungskrafte. Familiares Engagement wird mit mineFreizeitvergniigen
gleichgesetzt, welches man sich in Ausnahmeféalléenngn darf. Die regelmafiige
Ubernahme von Firsorge- und Betreuungstatigkegemit dem Mannlichkeits- und
Fuhrungskrafteverstandnis der oberen Ebenen nichE&inklang zu bringen. Die
anwesenheitsbasierte Leistungsorientierung wird salbjektives Kriterium fir die
Karriereselektion angesehen, nicht rollenkonforiveshalten wird sanktioniert und
dadurch die bestehende Anwesenheitskultur repredufdie Ergebnisse zeigen auch
auf, dass kulturelle Anderungen abh&ngig sind vemeijligen Vorgesetzten: Eine
konsequente Ergebnisorientierung und offene Themeaing familidrer Aspekte



Seite 219

Ubertragt sich Top-down auf die nachfolgenden Faggabenen und ermdglicht dann
eine bessere Vereinbarkeit von Karriere und Vabefsc

7.5.2. Elternzeit und Teilzeit — Karrierekiller oder betender Sidestep?

Trotz des gesetzlich geregelten Anspruchs von Yaderf Elternzeit sind diejenigen
Vater, die sich bewusst fur eine temporare Untetieg der Berufstatigkeit zugunsten
eines familiaren Engagements entscheiden, noch inmaer Minderzahl. Zwar zeigt
sich insbesondere in Akademikerhaushalten eindidedidhere Inanspruchnahme von
Elternzeit im Vergleich zu geringer Qualifizierterdie Gruppe der leitenden
Fuhrungskrafte bleibt von dieser Entwicklung allegs weitgehend unberthrt (Kluve
& Tamm, 2009). Beflurchteten Einkommensverlustendsuturch die Neuregelung des
Elternzeitgesetzes entgegengewirkt (siehe dazuté&api3.2.), in diesem Kapitel soll
die Frage nach den antizipierten Karrierenachtalgigrund der Inanspruchnahme von
Elternzeit beantwortet werden.

Elternzeit fir Vater in Fihrungspositionen — dieShema polarisiert — und wahrend fur
einen Teil der Befragten die zeitlich begrenzteddmtechung der beruflichen Tatigkeit
zugunsten eines familiaren Engagements undenkbehneint, betrachten andere die in
der Elternzeit gemachten Erfahrungen als wichtiBanstein in der Entwicklung der
Fuhrungspersonlichkeit. Die Gliederung dieses Kagpibrientiert sich an diesen zwel
unterschiedlichen Einstellungsmustern: Im erstenhrifc wird jeweils die
einstellungsbasierte Bewertung der Elternzeit durdie Befragten bzw. das
organisatorische Umfeld betrachtet, um im zweitechri®@ die zu erwartenden
Konsequenzen und die jeweiligen Begrindungen asfgan.

Karriere und Elternzeit — das geht nicht

Fuhrungskrafte, die Elternzeit in Anspruch nehmemd uwladurch ihr modernes
Vaterschaftsverstandnis offen zum Ausdruck bringehen sich nicht selten massivem
Druck ausgesetzt. Vater sein bedeutet im allgemeiNerstandnis noch immer
weitgehend, Familienernahrer zu sein und ein voresai traditionellen
Wertvorstellungen abweichendes Verhalten erzeuwdit isielten Missgunst und Skepsis,
wie die folgende Aussage einer befragten Fuhrurmdiskerdeutlicht:
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E43[103], Teamleiter:,Also wir haben hier ja einen Kollegen, der finen langeren
Zeitraum in Elternzeit gegangen ist. Der wird zwaffiziell als positives Beispiel
vorgestellt Aber das, was ich hier so im Kollegenkreis hore, dageht schon eher in die
Richtung ,Mensch, der ist ja kein richtiger Mann’, ,Der drtickt sich vor der Aufgabe’,
oder was auch immer.”

Die bisherigen Erlauterungen der Befragungsergebnisaben verdeutlicht, dass
insbesondere die hoheren Hierarchieebenen (unaighémm Alter der Fihrungskréfte)

von traditionellen Wertvorstellungen beherrscht deer. Fuhrungskraften in Elternzeit
wird mangelndes berufliches Engagement unterstelit sie werden als Aul3enseiter
degradiert: Dass ein ,sehr guter Mann“ ElternzaitAinspruch nimmt, ist mit dem

allgemein giltigen Rollenverstéandnis nicht in Earkj zu bringen und fuhrt entweder
zu belustigtem Kopfschitteln oder zu offen zutaggagenem Spott und Hohn.

E12[71], Direktor: ,[...] Wir hatten gerade einen Fall, dass ein saltegMann ein Kind
bekommen hat und dann auch mal fir zwei Monate wag Also — mein Verstandnis
halt sich da schon etwas in Grenzeflacht].”

EC2[65:73], Direktor:,[...] Und Elternzeit, [lacht] das war ja unvorstellbar zu unserer
Zeit. [lacht] Dass da ein Typ mal zu Hause bleibt und da mal naaden Kids schaut,
[lacht] das war ja unvorstellbar. Also ganz ehrlich, das @re auch flr mich nicht
denkbar geweser{lacht] [...] Also, der Punkt ist ja der, alsnan muss schon zugeben,
dass wir uns lustig gemacht haben dartibetUnd haben gesagt ,Mensch, du bringst ja
die ganze Familie durcheinander.[lacht]”

Die Aussagen verdeutlichen die Diskrepanz zwisclhlem Selbstverstandnis der
Fuhrungskraft und dem Verhalten des Mitarbeitersr Dlitarbeiter wird o6ffentlich
blo3gestellt (,wir haben uns lustig gemacht®, ,wiraben gesagt‘), durch die
Formulierung (,wir‘ statt ,ch*) wird das subjekty Rollenverstandnis fur
allgemeingultig erklart und gruppenspezifische \atdnsnormen betont, d.h.
rollenkonforme Verhaltensmuster werden verstarkas OLachen beider Befragten
jeweils zum Schluss ihrer Aussagen legitimiert jgsvéas eigene Selbstverstandnis und
verdeutlicht nochmals die distanzierte Haltung 2¢enhalten der Mitarbeiter.

Fuhrungskrafte, die eine aktive Vaterrolle anstrgebetreffen auf eine
organisationsinterne Realitat, in der verandertelieRbildern keine bzw. eine geringe
Bedeutung beigemessen wird. Der Wunsch nach E##rnzdrd vom Vorgesetzten
entweder ignoriert oder nicht ernst genommen undden Betroffenen wird ein hohes
Selbstbewusstsein verlangt, um sich diesem noreraruck zu widersetzen.

E35[102], Abteilungsleiter;,Ich habe meinem Chef hier eineinhalb Jahre im Voras
gesagt, dass ich in Elternzeit gehen mdchte. Uncdhedahr im Voraus habe ich es noch
mal gesagt. Und er meinte ,Was, das war im ErnstAch sagt dann ,Ja, klar.’ [...] Das
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war natirlich eine Neuigkeit damals, als sich disnmeiner Elternzeit rumgesprochen hat.
Der geht fir ein halbes Jahr aus dem Unternehmen tdnd was dann passiert ist, war
faszinierendWie viele zu mir gekommen sind und gesagt haben ,Bawollt ich auch
schon.’ oder ,Ich wiirds auch gerne machen, aber sagniemandem.’ Viele waren so
offen, unglaublich. Das hat wirklich die Herzen tjeét. Viele haben auch gesabias ist
mutig, das wirde ich mich nie trauen.”

E43[105;107], Teamleiter; Also, ich hab viele Kollegen, die erst Papa geworsied bei
uns, aber das macht keiner. Das traut sich kdr@m man muss natirlich auch den
Mut haben, nicht nur das zu tun, was gewilinscht istwas opportun ist. [...] Deshalb
mache ich es ja auch nicht{lacht]"

Trotz des gesetzlich geregelten Anspruchs auf i@t und der Minimierung des
Einkommensverlustes durch einkommensbasierte Zuwgigdes Elterngeldes wird
deutlich, dass normative Aspekte fir die geringengpruchnahme der Elternzeit durch
Fuhrungskrafte eine bedeutende Rolle spielen. Dieetdehmenskultur ist von einer
gelebten  Vereinbarkeitskultur ~weit entfernt — diennearorganisatorischen
Rollenerwartungen orientierten sich am klassisd@ihder Fuhrungskraft, traditionelle
Mannlichkeitsbilder pragen Einstellungen und Vetdradmuster der Fuhrungskrafte.
Die durch die Aussagen des Top-Managements intgadieindirekte
Verhaltenssteuerung im Sinne dede makingwird in den Aussagen ebenso deutlich
wie konforme Ubernahme der Rollenerwartungen durdie unterstellten
Fuhrungskrafte rble taking. Nonkonformitat erfordert — unabhangig von den zu
erwartenden Konsequenzen — Mut und ein hohes $ellegsstsein (Dansereau, Graen
& Haga, 1975; Graen, 1976).

Konsequenzen der Inanspruchnahme von Elternzeit

In den Interviews wurde von einem Uberwiegenden der Befragten klar zum

Ausdruck gebracht, dass elternzeitbedingte Diskaoititen zu negativen
Auswirkungen bei der weiteren Karriereentwicklungihren. Vater in

FUhrungspositionen, die vom Modell der beruflichEontinuitdt im Sinne einer

dauerhaften Vollzeiterwerbstatigkeit abweichen, seiis— fast selbstverstandlich — mit
Auswirkungen auf die Karriere rechnen. Eine Beféudg in Elternzeit oder

unmittelbar im Anschluss daran wird von den Befeagtmehrheitlich als nicht
realisitisch angesehen, d.h. hier zeigen sich ualbére und kurzfristige Auswirkungen
auf den Karriereverlauf.

E44[217], Teamleiter;, Dem Mitarbeiter muss klar sein, dass in der Zeit, w er weg ist,
natirlich er nicht ernannt wird, das ist ja auch klar. Fur ihn verzdgert sich das Thema
genau um diese Zeit zunéachst mal.”
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E24[93], Bereichsleiter;,Nein, wenn jemand in Elternzeit ist, wirde man ihnin bei
Besetzungsrunden nicht berticksichtigen, das glaukieh nicht. ,Der soll jetzt erst mal
seine Elternzeit machen, und dann schauen wir nedlery so ein Spruch wiirde dann
kommen. Schéatze ich mal.“

E11[81], Direktor: ,Ich sag mal so: Wenn jetzt einer ein hohes Pagé¢hat und ein halbes
Jahr rausgeht. Wenn nach seiner Riuckkehr eineeStelmittleren Management frei ware,
auf die sein Profil gut passen wirda ware es schon sehr unwahrscheinlich, dass man
ihn fur die Besetzung wahlen wiirde. Weil er eben mihalbes Jahr nicht da war, nicht
SO préasent war*

EV1[53], Direktor: ,Ich denke, dass die Inanspruchnahme von Elternzeder Karriere
immer noch schadet.lch versuche, das nicht so zu sehen. Und ich bderenauch die
jungen Méanner, die mal kirzer treten oder ein Sttddanehmen. Dann sag ich schon
,Machen Sie das. Das ist eine tolle Erfahrulofp.'kann aber nicht ausschliel3en, dass er
dann bei Besetzungsentscheidungen hinten an steBta miissen wir offen driiber reden.
Ich glaube, die Kultur haben wir in dem Unternehmennoch.”

Wahrend die Beforderung von Frauen in ElternzeitUmternehmen aktiv geftérdert
wird, wird das organisationale Plateauing, d.h. \derbleib auf der Karriereebene von
Fuhrungskraften in Elternzeit als selbstverstahdiemgesehen (,das ist klar®). Die
Kompetenz der Fuhrungskrafte wird dabei in keinséise in Abrede gestellt, die
Sanktionierung jedoch durch den Verweis auf dik®iinuitat legitimiert.

Die Selbstverstandlichkeit, mit der Vater in Elmsit bei Stellenbesetzungen nicht
bertcksichtigt werden, verdeutlicht die Zwangslage, der sich Fuhrungskrafte

befinden. Eine entscheidende Rolle spielt dabeirdithgs die Dauer der Elternzeit:

Wahrend ein Zeitraum von vier bis sechs Wochen aklseptabel und quasi als
verlangerter Urlaub angesehenen wird, ist einedénghanspruchnahme von Elternzeit
insbesondere fur das mittlere Management und dpgvVlanagement undenkbar.

E24[15], Bereichsleiter;,[...] Also ich hab schon den Anspruch, noch einc&tiveiter zu
kommen und trau mir das auch zu und dann stelit sition die Frage, wie so ein Schritt
dann gesehen wirdlso ich behaupte, wenn ich jetzt morgen komme undage, ich will
Elternzeit machen — zwei Jahre, ein Jahr, ein halleeJahr — das hat Auswirkungen,
hundertprozentig. [lacht] Das gibt keiner zu, das gibt auch keiner von meimeChefs
zu, aber das weil3 ich, das ist dtacht].”

EC3[57], Direktor: ,[...] Und wenn Sie sagen ,Nein, mir ist aber die Elternie
wichtiger’, dann kann das einen Entscheidung seirgie sich, je nachdem wie es lauft,
fur lhre Karriere vielleicht auch nicht ganz so gutauswirken kann.*

Betrachtet man den zeitlichen Karriereverlauf, smdwdie Inanspruchnahme von
Elternzeit zu einem frihen Karrierestadium, d.hf dar Ebene der Team- oder
Abteilungsleiter, als weitgehend unproblematischrdmfitet. Doch die Anzahl der



Seite 223

FUhrungspositionen nimmt mit zunehmender Hierareieund aufgrund der mit der
Unterbrechung der beruflichen Tatigkeit verbundenerangelnden Prasenz im
Unternehmen verringern sich die Chancen fur einerarchischen Aufstieg.

E15[73], Direktor: ,,Also, ich glaube je friher man es macht, umso wenég schadlich
ist es.Wenn man im mittleren Management so was machty #énnte ich mir vorstellen,
dass das ,Nicht-Existent-Sein‘ Uber ein halbes Jhfach ein Stick weit behindert im
Weiterkommen. Aber die Frage ist ja immer, wie viele aus der mileren
Fuhrungsebene denn Uberhaupt noch den Sprung ins PpeManagement schaffen
kénnen und insofern wirde ich es mal so sehétenn einer noch den Ehrgeiz hat, die
nachste Stufe zu erreichen, dann kénnte ihn das bitdern in seiner Karriere. Wenn
einer mit der erreichten Karrierestufe zufriedenuisd nicht mehr erreichen will, dann ist
das schon irgendwie machbar.”

EC3[57], Direktor: ,Und jetzt sind wir auch ehrlich5o viele Stellen im mittleren oder
oberen Management gibt es nicht, als dass man siclie Stellen beliebig aussuchen
kdnnte.”

Die ausgepragte Anwesenheitsorientierung als Seteddriterium fir den

hierarchischen Aufstieg wird in diesen Aussagen M#chdruck zum Ausdruck
gebracht. Die Inanspruchnahme von Elternzeit firhder subjektiven Wahrnehmung
der Befragungsteilnehmer selbstredend zu einem&tagy der Karriere: Prasenz wird
gleichgesetzt mit Leistungserbringung und fungieds primares, wenngleich
subjektives Karrierekriterium — die fachliche Kongrez des Mitarbeiters bleibt in
diesem Zusammenhang unerwahnt.

Argumentationsmuster fur die Sanktionierung

Blickt man auf die Begrindung fir die Sanktionigguriritt das Rollenbild des
leistungsorientierten und nach Selbstverwirklichstrgbenden Managers offen zutage.
Die Fokussierung auf die Karriere erfordert die $eguente Unterordnung alternativer
Lebensbereiche, Liebold (2006) bezeichnet diesBink auf den normativen Wandel
als anachronistische Grundhaltung: Der Karrierawine Attraktivitdt zugesprochen,
mit der die Familie nicht Schritt halten kann. DRsstulat der Karriereorientierung wird
legitimiert durch die Verantwortung gegentber degddisation und der zu Beginn der
beruflichen Laufbahn getroffenen Entscheidung firne dKarriere. Diese
Karriereentscheidung baut auf einem traditioneRoilenverstandnis auf und fordert
die Zuriickstellung privater Interessen.

EC3[61], Direktor: ,Ich sage jedem Mitarbeiter: Wenn Sie hier wirklietwas werden
wollen im Unternehmenwenn Sie hier Karriere machen wollen, dann gibt e®ines,
Uber das Sie nachdenken sollten und das heil3t ,ursgiuted will to success'.Und
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entweder Sie wollen es, oder Sie wollen es nicht] YWenn Sie sagen, dass Ihnen die
Familie aber auch wichtig ist, dann missen Sie vieicht zurtckstecken*

EC2[73], Direktor: ,Also, hm, also mal ganz ehrlich. Wenn man im Tédpnagement
unterwegs ist, dann hat man ja auch eine Riesemvasgung.Und man hat sich im Zuge
der personlichen Entwicklung dafur entschieden, Futungskraft zu werden und
Verantwortung zu Ubernehmen. Ich sehe das eher umedem Aspekt der
Verantwortung. [...] Man fihrt ja ein Unternehmen. Das muss man gaadz klar sehen.
[...] Da kann man schon fragen, kann der einfach mal Tsélss sagen, schaut mal, wie
das hier weiterlauft und dann komm ich in drei Monaen wieder. Fir einen Mitarbeiter
ist das okay, das kann man organisieren. Jemanistelten, Fremdarbeitskraft, usw.
Dann geht das. Aber man muss schon sehen, dasdl@kakein Witz ist. Man steht ja voll
im Wettbewerb mit seinem Geschéaft und von diesespgktive ist das alles auf jeden Fall
auch zu betrachtemeswegen sag ich mal, ja, Elternzeit fur Fihrungskifte, das ist
schon schwierig zu werterf

Die Forderung nach einem konsequenten Karrieravetlad einer kompromisslosen
Entscheidung zwischen Familie oder Karriere zeigh sllerdings ausschlief3lich bei
den Befragten der obersten Hierarchieebenen. FamiBelange sind hier dem Primat
der  beruflichen  Selbstverwirklichung  unterzuordnenpluralisierte  oder
diskontinuierliche Karriereverlaufe werden in dies@rgumentationsmustern nicht
akzeptiert. Bedingung fur die Karriere ist eine @dRollenkonformitat: Die selbst
gezeigte Anwesenheitsdisziplin wird auf die unth®in Flahrungskréafte Ubertragen
und Elternzeit als nicht mit der Karriereorientiegwereinbar postuliert. Die Befragten
reproduzieren dadurch weitgehend unreflektiertaigeenen Karrierebedingungen bzw.
Laufbahnstrukturen und der  kontinuierliche  Karnemauf wird zum
Selektionskriterium zur Uberwindung hierarchiscEéntrittsbarrieren im Rahmen der
Karrieresozialisation.

Elternzeit — ein Gewinn fur die Fuhrungskraft urasdJnternehmen

Entgegen der zuvor geschilderten traditionell gg@d Grundhaltung der
Unvereinbarkeit von Karriere und Elternzeit, vertieben die Befragungsergebnisse
eine positive und vom Gedanken der Bereicherungaggp Perspektive bei den
Fuhrungskraften der mittleren und unteren Hieraehénen. Elternzeit wird
mehrheitlich als wichtige Erfahrung und als ein dagénder Schritt im Zuge der
personlichen Entwicklung betrachtet. Begrindet wiidse Perspektive durch den
rollenspezifischen Ressourcentransfer, der dietlagserbringung in der beruflichen
Domane positiv beeinflusst.
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E25[65], Bereichsleiter;,Es ist auf jeden Fall eine Weiterentwicklung fur de eigene

Person, und eine Weiterentwicklung der eigenen Pedbslichkeit bringt immer auch
etwas fir die Firma. Hier arbeiten Menschen, und wenn die Menscherh sic
weiterentwickeln, dann hat das Unternehmen immeagdavon.”

E41[180-182], Teamleiter; Ich glaube, es ist karriereschadigend, wenn man escht
tut. [...] Diese Erfahrung, die ist so wertstiftend flrichn als Fihrungskraft. Seine
Erfahrung, die er dann wiederum hier einbringennkan..] Und ich z&hle auf die
Erfahrungen des Mitarbeiters, die er in seinen Jobeinbringt. Hatte er diese nicht
gemacht, kann ich nicht auf sie aufbauen. Und ichrauche diese Erfahrungen"

Trotz dieser positiven Grundhaltung sind sich dedfr8gten der traditionell gepréagten
Unternehmenskultur und auch deren Einfluss auf dagene Fihrungsverhalten
durchaus bewusst: Der Umgang mit diskontinuieriichi€éarriereverlaufe in der
organisationalen Praxis und die Anerkennung deéinagarten Bedeutung von Familie
und Karriere erfordert die selbstkritische Reflexaes eigenen Flhrungsverhaltens und
die kritische Auseinandersetzung mit den geselfiatteen Veranderungen wird als
Teil der Fihrungsaufgabe angesehen.

E44[213], Teamleiter: Es ist naturlich nicht ganz einfach, wenn ein gguMann in
Elternzeit geht, das ist schon schwierig. Danndist erste Reaktion ,Oh, du lasst mich
alleine'. Das ist eine typische menschliche Reaktichtig ist nur, dass man sich nicht
von so was leiten lasdilan muss reflektieren, wenn man die Méglichkeit hat nicht
jeder kann so aktiv reflektieren. Aber man muss esersuchen”

E13[43], Direktor: ,Es ist vielleicht ungewohnt, weil es aus den gewdiem Schemata
raus fallt. Aber daran muss ich mich gewdhnen|...] Also ich hab selbst erst im eigenen
Bereich hier gelernt, dass Menschen es durchausffeoh Karriere und Familie so zu
organisieren, dass es fir alle funktioniert. Obwalds auf den ersten Blick fir
AuBRenstehende eher als schwierig erschéind wenn das eine Frau hinbekommt —
warum sollte ich das einem Mann dann verweigern? Bawére ja doof.”

Elternzeit schafft in dieser Perspektive der Bairagsteilnehmer neue Méglichkeiten
und Chancen nicht nur fur die betroffene FlUhrungfékrsondern auch fir die
Organisation. Die Akzeptanz diskontinuierlicher kablaufe aufgrund temporarer
Fokussierung auf aufRerberufliche Domanen wird imhrRen einer veranderten
Bedeutung der Work-Life-Balance akzeptiert und niohdirekten Bezug zur weiteren
hierarchischen Entwicklung gestellt.

E34[85], Abteilungsleiter:,,Ich sehe das sehr amerikanisch. Wenn bei jemandem i
Lebenslauf steht, er war vier Wochen Animationsmanauf der AIDA, dann wiirde ich
ihn darauf ansprechen. Und wenn derjenige sagtmesste einfach mal den Kopf
freibekommen und musste mal was anderes machen,istasias okayUnd wenn jemand
mal eine Zeit in der Familie verbringt, dann ist des okay. So what?
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Konsequenzen der Inanspruchnahme von Elternzeit

Die Abweichung von klassischen Laufbahnstrukturafgand der Inanspruchnahme
von Elternzeit wird als Ausdruck einer veranderBadeutung der Work-Life-Balance
respektiert und anerkannt und Diskontinuitaten dadun ihrer Bedeutung relativiert.
Wenngleich sich die Befragten der Beeintrachtigu®y Karriere durch kurzfristig

ausbleibende Beftérderungen bewusst sind, wird dieSenstand mit Blick auf die

gesamte berufliche Laufbahn allerdings eher gerBwpeutung beigemessen.

E45[73], Teamleiter:,In meiner ganz personlichen Einschatzwmsgdient er sich damit
eher Pluspunkte, weil er zeigt dass ihm die Balanceon Familie und Beruf wichtig
ist.”

E31[32], Abteilungsleiter: ,Aber karriereschadlich — ach wissen Sie, ich welrdas
relativieren.Was dir personlich gut tut, kann deiner Karriere nicht schaden. Und das
musst du friher oder spater fur dich selber lernen.Und wenn du Zeit mit deinen
Kindern verbringst, entwickelst du nicht nur deliKieder, sondern dich selber. Und das tut
dir als Fihrungskraft gut.”

Die Fahigkeit zur Wahrnehmung einer Fuhrungsfumktard durch die Unterbrechung
der beruflichen Tatigkeit nicht in Abrede gestedlth. Prasenz wird nicht gleichgesetzt
mit Kompetenz. Keiner der Befragten der untererr oditleren Flihrungsebene stellt
die Inanspruchnahme von Elternzeit in Zusammenimaih@inem geringen beruflichen
Engagement oder mangelndem Verantwortungsbewusstsgegentber der
Organisation. Im Vordergrund steht die individuelntwicklung und auch die
Akzeptanz einer veranderten Bedeutung alternatigbensbereiche.

Die Fokussierung auf und die Unersetzbarkeit vonz&lpersonen, wie sie bei den
Befragungsteilnehmern des Top-Management deutlictdey ist bei den Befragten des
unteren und mittleren Managements mehrheitlich tnigbrzufinden. Dass die

Fuhrungskraft durch die Inanspruchnahme von El&striir eine begrenzte Zeit die ihr
zugewiesenen Aufgaben nicht wahrnehmen kann, spiéit Befragten eine

untergeordnete Rolle. Zeitlich begrenzte Arrangemene Vertretungsregelungen oder
Aufteilung der Verantwortlichkeiten im Team werdeals selbstverstandliche
Mallnahmen genannt, um die Abwesenheit der Fuhruaiyskoerbricken zu kdnnen.
Dass die Stelle des Betroffenen fur den ZeitraumEternzeit freigehalten und nicht
neu besetzt wird, ist fur fast alle Befragten seiastandlich. Der von gegenseitigem
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Verstandnis und Akzeptanz gepragte Umgang stehitdamGegensatz zu der stark
individualistisch gepréagten Perspektive des ob&tanagements.

E45[43], Teamleiter:,Und wenn er ein guter Mitarbeiter ist, dann &ndert ja die
Elternzeit Gberhaupt nichts daran. Ob er da jetzt éne Zeit weg ist oder nicht, das
macht keinen Unterschied"

E21[113], Bereichsleiter:,Der ist dann halt mal ein halbes Jahr weg.Das ist
Ubertragbar, als wenn man sonst irgendwo ein Asségh oder irgendwo ein Projekt
machen muss, da muss auch mal einer ein halbesvé@ghinnerhalb des Gesamtverbunds,
was Uber die bilaterale Thematik hinausgétat.muss der Vorgesetzte auch schauen, wie
er die Aufgaben weiter regelt, das hat aus meiner it keine gréReren
Auswirkungen.”

E22[53], Bereichsleiter;,Wenn es gute Griinde dafiir gibt, warum nicEf wird es

sicherlich nicht machen aus mangelndem Verantwortugsgefiihl dem Unternehmen
gegeniiber Er wird es machen, weil er einen Impuls hat ogiee Notwendigkeitich

wuirde das auf jeden Fall unterstiitzen, wie man dadann im Detail regelt, muss man
natirlich sehen*

E44[206;215], Teamleiter:,Es gibt mehr Belastung bei anderen. [...] Und das ist
sicherlich auch nicht ganz einfach, da AkzeptamzrfuiTeam zu schaffen, das muss man
aber versucherMan muss versuchen, auch fur andere im Team Chanceaffen zu
legen, die sich dadurch ergebenGeht nur mit positiver Kommunikation. [..Eine
Auszeit in Form von Elternzeit hat ja auch immer Chancen, so was hat immer
Chancen. Das ist eine Veranderung zunachst mal, ja, undveiersacht erst einmal
zusatzliche ArbeitDas mag alles sein, aber es bietet immer Chancén

Auffallend ist die positive Grundhaltung der Befiexy — Elternzeit bietet nicht nur
Chancen fur die Einzelperson im Rahmen einer vedsen Work-Life-Balance,
sondern zeigt durch die Mdglichkeiten der Kompeteweiterung auch positive
Ruckkopplungseffekte auf die Tatigkeit als Fuhrikngi. Chancen ergeben sich zudem
aus Sicht dieser Teilgruppe der befragten Fuhruddekauch fir das Arbeitsumfeld,
welches in einer Uberbriickungsphase MdglichkeitanGewahrleistung reibungsloser
Ablaufe aufzeigen muss. Elternzeit als Madoglichkeftir die individuelle
Personlichkeitsentwicklung und Erweiterung der kidlgskompetenz, als Ausléser fur
team- und abteilungsspezifische Veranderungsprezasd damit als Gewinn fur die
Fuhrungskraft und das Unternehmen — diese posBigktweise steht im diametralem
Gegensatz zu den Einstellungsmustern des Top-Mareags.

7.5.3.Zusammenfassung

Die Erlauterungen in Kapitel 7.5.1. und Kapitel .2.5haben verdeutlicht, dass die
Standpunkte der befragten Fuhrungskréafte weit vamaler entfernt sind und nur
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schwer miteinander in Einklang zu bringen sind. Wueenn Elternzeit von den
jungeren Fuhrungskraften mehrheitlich als wertvdtidahrung zur Erweiterung der
personlichen Kompetenzen und damit auch Erweiterdeg Fihrungskompetenzen
betrachtet wird, nehmen die meisten Befragten dealiRt in der Organisation
realistisch wahr: Die Fuhrungsebene des Top-Managesmist durch traditionelle
Wertvorstellungen gepragt, ein Abweichen von deliegden Normen in Form von
familiarem Engagement bei gleichzeitiger Karrieremtierung l6st Befremden und
Unverstdndnis aus. Erfolgreiche Karrieren erfordemm diesem Verstandnis
kontinuierliche  Laufbahnmuster,  Unterbrechungen rdith zu verzdgerten
Karriereverlaufen oder fordern einen Verbleib auér derreichten Ebene, d.h.
organisationalem Plateauing. Mit zunehmender Hibiar wird auch die
Inanspruchnahme der Elternzeit verstarkt kritisetrdrhtet, dies ist auch der nach oben
abnehmenden Anzahl von Fuhrungspositionen gesdhibie Relevanz der Elternzeit
gewinnt zwar — sowohl fir die Individuen als authdie Organisation — zunehmend an
Bedeutung, die Befragten sehen jedoch noch grofaedlbingsbedarf, wie die folgende
Aussage verdeutlicht.

EV1[55], Direktor:,, Aber ich sag mal — Vater in Elternzeit, das sind Lbensmodelle, in
die wir noch viel intensiver gehen missenDas tut den Menschen gut, das tut den
Mitarbeitern gut und damit sollten wir das ermdlgéo. Aber wie gesagt, ich schlielRe
nicht aus, dass es nicht doch ein Karriereblockerst. Natlrlich bekommt keiner einen
roten AktenreiterAber in der kurzfristigen Entwicklung kann es durchaus sein, dass
man sagt ,Komm, den hab ich jetzt ein Jahr lang nitt gesehen, die anderen haben
sich hier abgestrampelt, die anderen sind jetzt zust dran.' Ja, das halte ich fur
wahrscheinlich.”

Eine breite Akzeptanz diskontinuierlicher Lebentugie ohne nachhaltige
Beeintrachtigung der Karriere ist derzeit nicht der Organisation anzutreffen.
Anzeichen fir einen Perspektivenwechsel vom StamkipyElternzeit als Verlust far

das Unternehmen“ hin zur Position ,Elternzeit als inM¢in-win-Strategie®

(Unternehmen, Team, Individuum) sind allerdingsearkbar und werden primar durch
die Befragten der unteren FUhrungskrafte vertretBeutlich wird der erhohte
Stellenwert privater Lebensbereiche und die Bedwputamiliarem Engagements fir die
Entwicklung als Fuhrungspersonlichkeit. Diese anem modernen Rollenverstandnis
aufbauende Perspektive sieht Diskontinuitaten nichir als Gewinn fir die
Fuhrungskraft, sondern auch fiur das Unternehmemgrand der Erweiterung der
Fuhrungskompetenzen und Impulsgebung fur bestehefdamprozesse und
-strukturen.
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7.6. Karriere oder Familie — oder Karriere und Familie?

Die bisherigen Befragungsergebnisse verdeutlicldass Fihrungskréafte, die eine
aktive Vaterschaft realisieren méchten, derzeithnott grof3en Widerstanden in der
Organisation konfrontiert sind. Gleichwohl wurddgareigt, dass moderne Vater dem
Aufbau eigenstandiger Vater-Kind-Beziehungen unchader Entlastung der Partnerin
im Vergleich zum tradierten Vaterschaftsverstaneénhte Bedeutung beimessen, d.h.
sie verweisen Erziehungs- und Versorgungsaufgabécht nprimar in den
Verantwortungsbereich der Muttern (HOoyng, 20084&8). Moderne Véater mdchten
allerdings weder auf die Rolle des sorgenden Vatewsh auf die Rolle der
leistungsorientierten und omniprasenten Fuhrun@iskeauziert werden — sie streben
eine Ganzheitlichkeit im Sinne einer zunehmendenrchBléssigkeit stereotyper
Rollengrenzen an (Wippermann, Calmbach & Wipperm&99). Auf dieser Basis
wurde die letzte Forschungsfrage dieser Arbeit toient:

Forschungsfrage 5: Die neuen Vater in FUhrungspams&n suchen nach
einer Balance zwischen Familie und Beruf, aber hiom den Preis
beruflicher Einschrankungen oder der Re-Traditiosialung.

Vorab kann bereits festgehalten werden, dass dggerVater, die Karriere und Familie

erfolgreich vereinbaren, sich nicht nur vom tratdierVaterschaftsverstandnis deutlich
abgrenzen, sondern auch von einem egalitaren Pschadtsverstandnis gepragt sind.
Die Befragungsergebnisse zeigen, dass insbesomdgppelkarrierepaare stereotype
Rollengrenzen aufbrechen und ein modernes Vater-Ramtnerschaftsverstandnis nicht
nur auf der Einstellungsebene konstatieren, sonaigéch im alltagspraktischen Handeln
konsequent umsetzen.

Im Folgenden wird — dem bisherigen Kapitelaufbagdod — zunachst die Perspektive
derjenigen Befragten dargestellt, die von einenditiamellen Vaterschaftsverstandnis
gepragt sind und Karriere als weitgehend unvereinbiaeinem familiaren Engagement
betrachten (Kapitel 7.6.1.). Dabei werden einzélspekte vorheriger Kapitel nochmals
aufgegriffen und zusammenfassend dargelegt. Dassegfolgreiche Vereinbarung von
Karriere und Familie als Ausdruck eines veranderteWater- und

Partnerschaftsverstandnisses moglich ist, verdéeth die Befragungsergebnisse im
zweiten Abschnitt dieses Kapitels (Kapitel 7.6.2ljn Vordergrund stehen hier
allerdings nicht die durch die Rollenpluralitat wesachten Schwierigkeiten und
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Konflikte, sondern positive Spillover-Effekte im rfBie einer bilateralen
rollenspezifischen Bereicherung der familidren usetuflichen Domane. Erlautert
werden ebenfalls die Bedingungsfaktoren fur eintlgreiche Vereinbarkeit von
Karriere und Familie, auch hier flieRen einzelnepéige vorheriger Kapitel in die
Betrachtung ein.

7.6.1.Man(n) muss sich entscheiden: Es funktioniert wenn einer
zurucksteckt

Die bisherigen Befragungsergebnisse bringen zumdwg, dass das traditionelle
Fuhrungsverstandnis die omniprasente Verfugbarldgt Fuhrungskraft in der

Organisation impliziert, familidre Verpflichtungemerden fast vollstandig in Abrede
gestellt und die geschlechtsspezifische Rollentgilals Basis fiir einen erfolgreichen
Karriereverlauf betrachtet. Erst die vollstandigbdnsweltliche Fokussierung auf die
Karriere ermdoglicht die maximale berufliche Sellestvirklichung im Sinne des

hierarchischen Aufstiegs, Vatern wird dadurch inmi@nsystem eine untergeordnete
Rolle zugewiesen. Diese ausgepragte rollenspelzdiswlarisierung ist vorwiegend bei
den Befragten des Top-Managements vorzufinden, ibstétigkeit als Auspragung der
familiaren Flursorge und das Streben nach beruflid@abstverwirklichung werden

selbstverstandlich dem maéannlichen Verantwortungsbtler zugesprochen und die
bisherigen Aussagen verdeutlichen auch den geriggetienwert, der den kind- und
haushaltsbezogenen Tatigkeiten beigemessen wiedEbBischeidung der Partnerin wird
mit einem Ruckschritt gleichgesetzt, deren domgmezischer Leistung jedoch

hochste Anerkennung gezollt und dadurch legitimiert

E34[107;109], Abteilungsleiter;lch glaube, es ist darstellbar, man kann schongeiter
Vater sein und gleichzeitig Karriere maché&s. funktioniert aber nur, wenn einer der
Partner echt in Dingen zurticksteckt.Und das macht meine Frau [...]."

EC2[97], Direktor: ,Also um die Karriere mit Kindern vereinbaren zu kénnen, ist es
elementar wichtig, dass man das mit seiner Frau redt. Dass man das bespricht und
eben diskutiert, wie man alles handhabt und wer skt um welchen Bereich kimmert.
Naturlich war es auch fir meine Frau nicht imméehg weil ich einfach wenig zu Hause
war. Das erkenne ich auch in hochster Gite an. Sehr wethéatzend. Nein, ich finde
das ist toll. Denn wenn man das nicht hat, wenn einem die Frau ctit komplett den
Rucken freihalt, das ist dann brutal schwierig. Ichglaube, das ist schon sehr wichtig,
eine Vereinbarung mit der Partnerin und das muss dan natirlich auch
funktionieren. Da hatte ich Glick, dass wir das so regeln konridemn wenn man das
Thema nicht geregelt hat, dann hat man einen Holle&tress. So nach dem Motto:
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,Panik, schon wieder kurz nach sechs' — schweil3gat® — ,was machen ich jetzt nur?'

L]

EV1[81], Direktor: ,Ich denke schon, dass man Karriere machen kadrglgichzeitig die
Verantwortung als Vater wahrnehmekber in Grenzen und mit Kompromissen. Jeder
muss ja fir sich definieren, was Karriere fur ihn bedeutet.[...] Ich glaube, jeder muss
zu jeder Phase seines Lebens die Entscheidung erbeureffen, ob der
Karrierefortschritt den Preis wert ist, den man privat zahlt. Und ich halte es fiir véllig
legitim, wenn jemand entscheidet, dass er das andéchte, dass er das nicht mehr will.
Ich wiirde es absolut akzeptieren, wenn ein Mitarbéer zu mir kommt und sagt, dass
ihm das zu viel ist und er mehr Zeit mit der Famile verbringen mdchte. Ich méchte
einen Gang zurlckschalterf

Das partnerschaftliche Modell der traditionellen lI&overteilung wird als
Voraussetzung fur eine erfolgreiche Karriere bditetc und damit die
Rahmenbedingungen des eigenen Karriereverlaufdiaufachfolgenden Generationen
projiziert: Ohne die Partnerin, die den Fuhrungli&riin samtlichen privaten Belangen
den Rucken freihalt und dadurch die allgegenwantigefigbarkeit der Fuhrungskraft
gewahrleistet, war und ist die eigene Karriere nidenkbar und die eigenen
Verhaltensmuster werden von keinem der traditiogepragten Befragungsteilnehmer
proaktiv infrage gestellt. Abweichungen von diegelturpragenden Verhaltensnormen
werden selbstverstandlich gleichgesetzt mit einangelnden Karriereorientierung und
eine Parallelitat familiaren Engagements bei glegtiiger Karriereorientierung auch fir
die nachfolgenden Fuhrungskréfte als nicht daksiekrachtet.

7.6.2. Familie und Karriere? Klar geht das!

Wahrend die traditionell gepragten Befragungstéitner die Vereinbarkeit von Familie
und Karriere weitgehend negieren und die damitwaidlenen negativen Konsequenzen
betonen, wird insbesondere bei denjenigen Befragtenals Doppelkarrierepaare ein
egalitdres Partnerschaftsverstandnis alltagspciktiealisieren, eine veranderte, d.h.
positive Perspektive deutlich. Karriere und Famiierden nicht als zwei voneinander
unabhangige Doménen im Sinne geschlechtsspezifis¢beantwortungsibernahme
betrachtet, sondern es zeigt sich eine zunehmemelen@ertigkeit in der familiaren
und beruflichen Doméane. Stereotype Rollenmodelldieren an Bedeutung und die
Tatigkeit als Fuhrungskraft impliziert nicht die ssghlie3liche lebensweltliche
Fokussierung auf die Karriere, sondern der Famiilid neben der beruflichen Téatigkeit
ein gleichrangiger Stellenwert zugewiesen. Die IRditéit von Familie und Karriere
beeinflusst die Lebensqualitdt der Befragten positi Sinne positiver Affekte bzw.
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einer erhohten Leistungserbringung und die aufgruel Rollenakkumulation
bedingten Puffereffekte mindern den in einer Rahapfundenen Stress durch die
Ausubung der anderen Rolle.

“E31[114], Abteilungsleiter:,Karriere und Vaterschaft? Ja, logisch geht das. Abeja,
klar. Das eine bedingt ja eigentlich fast schon irgndwo das andere. Also meine
Kinder befeuern mich und treiben mich an*

E22[67], Bereichsleiter;,Ich wirde sagen, meine Tochter wirkt sich positiv af meine
Berufstatigkeit aus, weil sie die Bedeutung der Arbit relativiert. Man nimmt sich und
seine Arbeit weniger wichtig, wenn man Kinder haf][*

E33[87;89], Abteilungsleiter;Ich fande es schlimm, wenn man Vaterschaft nicht nhi
Karriere vereinbaren kénnte. Ich fande das eigenttth erschiitternd|[...]. Ich sage halt
in Summe, dass mir beides unglaublich wichtig issowohl mein Beruf als auch meine
Kinder [...]."

E21[127], Bereichsleiter:,Karriere schliel3t eine gute Vaterschaft doch nichtaus
[lachf. Natirlich lasst sich beides miteinander vereinbarenganz klar. Aber es ist
keine von sich aus gegebene stabile Situation,esanes ist ein bestandiges Arbeiten an
einem System, [...] man muss immer wieder daran &edass man das in der Balance
halt. [...] Aber es geht auf jeden Fall, naturlich kann man Kariere und Familie
miteinander vereinbaren*

Wahrend diejenigen Befragten, die von einem trandilen Vaterschaftsverstandnis
gepragt sind, zum Uberwiegenden Teil keine Intezddpnzen zwischen familiarer und
beruflicher Doméane fir sich selbst feststellen l@mnstellen moderne Vater den
Ressourcentransfer als Aspekt der Work-Family-Bbexiung explizit in den

Vordergrund. Rollenspezifische Erfahrungen und Ketapzerweiterungen erhdéhen
aufgrund des positiven Ressourcentransfers nichtdieu Leistungserbringung in der
jeweils anderen Domane, sondern beeinflussen aiehPersonlichkeitsentwicklung
positiv, wodurch wiederum die Ausibung multiplerllBo beginstigt wird. Diese

bilateralen  positiven  (Ruckkopplungs-)Effekte  fimre sowohl zu einer

familienbedingten Bereicherung der beruflichen Doeaals auch zu einer
berufsbedingten Bereicherung der familiaren Domane.

E32[202], Abteilungsleiter;[...] lch muss auch sagen, man kann auch sehiefieén, das
merke ich immer wiederMan kann in der Fidhrungssituation sehr viel lernenim
Umgang mit den Kindern. Konfliktmanagement, Gesprabsfuhrung, all solche Dinge.
Und umgekehrt nimmt man naturlich auch wieder einiges mit*

E33[87;89], Abteilungsleiter;,[...] Aber man spricht ja nicht umsonst auch davdass
man in der Erziehung auch eine gewisse FiUhrungsguakigen kann oder eben nicht
[lachf. Da wird man auch sehr stark herausgefordert, was aem wiederum als
Fuhrungskraft zugute kommt.”
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E34[121], Abteilungsleiter;Ich glaube, man kann Dinge miteinander verknipfengdass
man Verhalten, Fihrungsverhalten, vom Unternehmen nit in die Familie oder
umgekehrt nehmen kann und dadurch beide Bereiche pifitieren. Da kann man ganz
sicher einige Dinge tbernehmen und anbringeh

In Kapitel 7.5. wurden die organisationalen RahneeimMigungen fur eine Vereinbarkeit
von Familie und Karriere dargelegt und es wurdetlidr) dass Véater, die ein aktives
familiares Engagement anstreben, mit Widerstdndah \aerschiedenen Ebenen
konfrontiert werden. Dass eine erfolgreiche Veraming von Karriere und Familie
maglich ist, wird insbesondere bei denjenigen Bgfa deutlich, deren Partnerin selbst
eine eigene Karriere verfolgt. Die Erfolgsstrategtieser modernen Véater sind zwar
vielschichtig und individuell auf die Lebenssitweti der Befragten zugeschnitten,
gleichwohl kdnnen einige zentrale Faktoren fir eamdolgreiche Vereinbarung von
Karriere und Familie identifiziert werden. Dazu @dh einerseits eine
doméanenspezifische Fokussierung, basierend auhdmasequenten Zeitmanagement,
andererseits spielt die zeitliche Abfolge der Ledmeaignisse eine bedeutende Rolle.
Besondere Bedeutung kommt auch der verdnderteniekadefinition zu, die die
Karriere in ihrer Bedeutung relativiert und die hsicvon einer traditionell
aufstiegsorientierten Perspektive deutlich abgrenzt

Erfolgsstrategie 1. domanenspezifische Fokussiemstaff omniprasenter
Verfugbarkeit

Entgegen der tradierten Sichtweise wird Prasenz Badingungsfaktor fir eine

erfolgreiche Austbung der Fihrungsrolle von denrd&gén in ihrer Bedeutung

relativiert. Flexible Rollengrenzen ermdglichen leakpezifische Micro-Transitions

insbesondere zu Tagesrandzeiten, gleichzeitig fHeilee geringe Grenzdurchlassigkeit
eine hohe Rollenidentifikation, d.h. eine Fokussngy auf die jeweilige Doméne. Die
physische Prasenz im Unternehmen verliert als iéffekriterium an Bedeutung und
relativiert dadurch auch die Zentralitat der Fllgskraft.

EC1[83], Direktor: ,Prasenz im Unternehmen hat mittlerweile fir mich ncht mehr
den Stellenwert wie in der Vergangenheitln der Vergangenheit war ich der erste, der da
war und der letzte, der gindda hat sich meine Einstellung schon gewandelt, dass
Leistung nicht tber Anwesenheit messbar ist..]."

E36[96], Abteilungsleiter;,[...] Ich glaube nicht, dass eine Fuhrungskraft sich dadeh
auszeichnet, standig im Unternehmen prasent zu seirich glaube, dass auch die
Fuhrungskraft dadurch dazulernt, wenn sie sich psarise zurtcknimmtStandige
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Prasenz bedeutet ja auch, den Mitarbeitern die Venatwortung zu entziehen. Aber
man muss sich manchmal zuricknehmen und darf sichetbst nicht als bester
Mitarbeiter sehen.”

E34[123], Abteilungsleiter.,[...] Ich glaube, ein guter Vater zu sein, hat ictur mit
Anwesenheit zu tun, sondern auch mit mehr Dingsnnal AnwesenheitGenauso wie
sich eine gute Fuhrungskraft nicht nur iber Anweseheit definiert.”

Die von einem modernen Vaterschaftsverstandnis agégpm Befragungsteilnehmer
kennzeichnet eine gesamtheitliche Sichtweise, itie ¥on der traditionell-bipolaren
Perspektive eindeutig abgrenzt. Deutlich wird eiohds domanenspezifisches
Involvement gepaart mit einer ausgepragten Leistomgntierung. Die psychische
Grenzdurchlassigkeit unterstitzt positive Ruckkapgkeffekte im Sinne der Work
Family-Bereicherung: Positive familidre Erfahrungemnohen die Performance in der
beruflichen Doméane und umgekehrt.

E12[105], Direktor: ,Man muss das, was man tut, gut machen. Damit man imer
genugend Zeit fur das jeweils andere hatUnd man darf sich keine Fehler erlauben. Denn
wenn man einmal ein Feuer am Brennen hat — danengaidere Feuer auch an. Und so ist
es im Privaten auch. Man muss schauen, dass aligemnal3en unter Kontrolle bleibt. Ja.
Und wenn es privat gut lauft, dann nimmt man auch én Job leichter und sieht die
Probleme gelasseney...]."

Der ausgepragten Anwesenheitsorientierung im Uatenen ordnen sich die Befragten
nur bedingt unter — zwar zeigen auch moderne \&itex hohe Konformitat mit den
bestehenden Verhaltensmustern im Unternehmenhgletd werden familidre Aspekte
nicht  selbstverstandlich  den  beruflichen  Anfordgem  untergeordnet.
Fuhrungstatigkeit wird nicht gleichgesetzt mit athgnwartiger Verfligbarkeit und
individuelle Verhaltensmuster werden innerhalb deganisationalen Gesamtsystems
realisiert. Die Befragten akzeptieren auch negakeasequenzen als Auswirkungen
eines erhohten familidren Engagements, ohne dabsradadas Selbstverstandnis als
Fuhrungskraft infrage gestellt wird.

E27[123], Bereichsleiter;Ich wei3 sehr genau, dass ich hier im Buro no@himmachen
kénnte, das wirde auch SpalR machen, es gibt lelertalle Themeiflacht]. Aber es geht
halt nicht alles, es geht halt nicht allesDa muss man einfach mutig sein und sagen:
Wenn nicht alles geht, dann geht halt nicht allesdqann muss man aber auch die
Konsequenzen tragen, auch wenn die dann manchmalahit so witzig sind. Aber
Karriere ist nicht alles [...]."

E12[105], Direktor: ,Uund man darf sich nicht unter Druck setzen lassensonst hat
man keinen klaren Kopf mehr. Das ist natrlich leiht gesagt, sicher gibt es auch mal
Druck. Und da muss man dann eben entsprechend damihit umgehen. Je nach
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Tagesform mal besser und mal schlechter, zu Haude@wch im Biro. Man ist ja auch nur
Mensch. [achf*

Erfolgsstrategie 2: Berufliche und familiare Entkiengen — Parallelitat
oder stufenweise Abfolge?

Fragt man nach den notwendigen Bedingungen flr exfodgreiche Vereinbarung von
Karriere und Beruf, so wird neben einem konsequredttmanagement insbesondere
die zeitliche Abstimmung von Karriereverlauf undiitéengriindung als ein wichtiger
Aspekt genannt. Familiares Engagement ist insbeserfdr Fihrungskréafte der unteren
Hierarchieebene schwierig mit der Karriereorientmgy zu vereinbaren — die Befragten
sehen sich in einer permanenten Zwangslage: DerckDmrfolgt vom oberen
Management, gleichzeitig sind sie durch die direBteuerung der Mitarbeiter in
teilweise zeitintensive Abstimmungen des daily bess eingebunden. Die
Karrierebestrebungen erfordern entsprechend den aniz@ionalen
Rahmenbedingungen ein hohes zeitliches Engagemedt,eine Vereinbarung mit
familiaren Verpflichtungen wird dadurch erschwé& ist es nicht verwunderlich, dass
der folgende Befragte die Familiengrindung insbdeom fir das untere Management
als grol3e Herausforderung betrachtet.

EC1[85], Direktor: ,Ich habe sehr spat Kinder bekommen, ich war Agfédf als ich das
erste Kind bekommen habe, ich war sozusagen sgtgeh [achf]. Ich war damals schon
auf dieser Fuhrungsebene und ich konnte das guageanich glaube, man kann das
auch gut managen, wenn man ganz frih Vater wird undhoch nicht so sehr in dieser
Fuhrungskraftemihle drin ist. Wo ich es mir fast am Schwierigsten vorstelle, das ist
bei jungen Fihrungskraften der mittleren Ebene mit der Absicht, noch ein paar

weitere Stufen der Karriereleiter zu erklimmen aber gleichzeitig gibt es da noch die
Familie.”

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass fiirekaorientierte Fihrungskréafte der
unteren Hierarchieebene eine intensive Fokussieaufigden hierarchischen Aufstieg
bei gleichzeitiger Griindung einer Familie, d.h. Geleines Kindes, nur dann méglich
ist, wenn die Partnerin das eigene berufliche Eegemt reduziert. Die

(Re-)Traditionalisierung des Partnerschaftsmodsitsoglicht den Befragten eine hohe
zeitliche und raumliche Flexibilitdt: Ausgedehnterbgitszeiten, mehrwdchige
Abwesenheit aufgrund von Auslandsaufenthalten unoei#en am Wochenende sind
fur aufstrebende FiUhrungskrafte eine Selbstverbtéakeéit und fordern eine

konsequente Unterordnung der familiaren BediirfniBse Ubernahme von neuen bzw.
zusatzlichen Verantwortlichkeiten in der Organatierfordert ein hohes zeitliches
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Engagement, das zeitweise zu einem fast volligéfichen Ruckzug aus der Familie
fuhrt und die stereotype Rollenaufteilung als Vaesseizung fur die Karriere betrachtet.

E27[7], Bereichsleiter;,Kind Nummer eins kam in der Zeit der Promotion, Nunmer
zwei in der Zeit als Trainee und Nummer drei in derZeit als Vorstandsassistent]...]

Ja, und hausintern wurde ich dann alle zwei big dabre auf einen tolleren Job nach dem
anderen gebeten.”

E36[7;9], Abteilungsleiter:,Unsere erste Tochter kam zur Welt nach meinem erste
Jobwechsel innerhalb dieses Unternehmens, d.h. urfghr sechs Monate nachdem ich
die neue Aufgabe Gbernommen hatteDas war eine sehr herausfordernde Zeit, vor allem
fur meine FrauDenn ich war quasi nicht daheim.[...] Als das erste Kind kam, musste
ich sofort fur vier Wochen nach USA. Da war ichrsetehr wenig daheintynd wenn ich

hier vor Ort war, dann kam ich irgendwann nachts nah Hause. Also ich war auf
jeden Fall keine grof3e Stitze zu Hause

Entgegen dieser Parallelitat von beruflicher undhilidrer Entwicklung tradierter
Paarkonstellationen sind die Lebensverlaufe modernRoppelkarrierepaare
gekennzeichnet von einer stufenweisen Abfolge deebebsereignisse. Die
Familiengrindung folgt bei allen in Doppelkarrieagiperschaften verankerten
Fuhrungskrafte erst nach einer mehrjahrigen behdh Etablierung beider Partner, d.h.
beide nehmen bei der Geburt des ersten Kindestdeseie Position als leitende
Angestellte wahr, wodurch der zuvor beschriebeneromptimierung von
Lebensereignissen entgegengewirkt wird.

Positive Effekte aufgrund der sequentiellen Abfolgeruflicher und familiarer

Entwicklung zeigen sich einerseits mit Blick auhdearriereverlauf der Partnerin. Die
gehobene Position ermdéglicht aufgrund der berudlichEtablierung eine zeitlich
begrenzte Unterbrechung der Berufstatigkeit in Foon Elternzeit ohne nachhaltige
Auswirkungen auf die Karriere und verhindert datludie Traditionalisierung der
Beziehungsstruktur. Andererseits ermoglicht die dain beruflichen Aufstieg beider
Partner verbundene Verfiigbarkeit entsprechendanzieller Mittel die Unterstitzung
der Doppelkarrierepaare durch zahlreiche Diens#leigdaushaltshilfe, Kinderfrau(en),
etc.) und erleichtert dadurch die Vereinbarkeit ieweKarrieren und familiaren

Bedurfnissen.

E33[6], Abteilungsleiter;Irgendwie haben wir das so hinbekommen, dass nieiag und
ich, dass wir uns beide beruflich verwirklichen kten, bevor die Kinder da warehlso es
ging einen Schritt nach dem anderen und es ist nithalles irgendwie parallel
gleichzeitig passiert

E22[5], Bereichsleiter:,Meine Frau war damals Abteilungsleiterin und ich beeits
Bereichsleiter. Als das Kind zur Welt kam, hat sieElternzeit genommen, so dass wir



Seite 237

gemeinsam in Ausland gehen konntenNach zwei Jahren wollte meine Frau dann
unbedingt wieder arbeiten und dann ging die Sucheh nReintegrationsstatten in
Deutschland los [...]Meine Frau hatte dann ein Jobangebot als Abteilundsiterin und

ich musste mich dann beeilen, sonst waren wir alsafilie getrennt geweserj...]."

E21[5], Bereichsleiter:,Als das erste Kind geboren wurde, war meine Frau ne
ernannte Abteilungsleiterin, ich war Abteilungsleiter. Mittlerweile haben wir zwei
Kinder [...] Meine Frau hat eigentlich immer gearbgitdie ganze Zeit, bis auf die
Elternzeit, klar, reine Elternzeit, normalerweisaant man das immer. Nach drei, vier
Monaten bei beiden Kindern dann wieder zurtick im b gegangen.”

Fur eine erfolgreiche Vereinbarung zweier Karriengibh den Bedurfnissen der Familie
messen die Befragten neben der zeitlichen Planueg leebensereignisse der
kommunikativen Auseinandersetzung in der Partnafsemne hohe Bedeutung bei. Die
Befragten stellen die eigene berufliche Selbstuwddighung nicht Gber die Bedirfnisse
der Partnerin, sondern versuchen die gegenseitigewartungshaltungen im
regelmafigen partnerschaftlichen Diskurs zu klanmesh Verantwortlichkeiten basierend
auf den beruflichen Anforderungen beider Partnedefinieren. Die Berlcksichtigung
individueller Bedurfnisse nimmt in den Partnerstdiafeinen hohen Stellenwert ein —
dies erfordert zwar teilweise einen héheren Aufwand Koordination familiarer und
beruflicher Bedurfnisse bzw. Verantwortlichkeitewirkt jedoch gleichzeitig als
stabilisierender Faktor in einem komplexen Gesafutge

E25[79], Bereichsleiter; Elementar wichtig ist die Klarheit mit der Partnerin, dass die
Erwartungshaltungen eindeutig geklart sind.Und wichtig ist auch, dass man versucht,
der Partnerin den Freiraum einzurdumen, den sie aue braucht, um sich

weiterzuentwickeln. Das ist ganz elementar wichti§

E43[125], Teamleiter;; Wenn man klare Zustandigkeiten schafftund klare Zeiten auch
fur die Familie definiert, dann kann es funktioeier Dann kann man auch eine Karriere
mit der Familie vereinbaren.”

E33[89], Abteilungsleiter;,Ich sage halt in Summe, dass mir beides unglahbhiichtig
ist, sowohl mein Beruf als auch meine Kinder. Altrs muss jeder fur sich selbst
ausmachenUnd mit der Partnerin natirlich. Denn dass ich mich auf ihre Kosten
beruflich verwirkliche, das kann nattrlich nicht sein.”

Veranderte Bedeutung von Karriere

Auch die veranderte Bedeutung von Karriere wirdden Befragungsergebnissen
deutlich: Entgegen den Einstellungen traditionelléter ist die Basis einer
erfolgreichen Vereinbarung von Karriere und Famil@cht das klassische
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Geschlechterarrangement, d.h. die Ubertragung isletl innerfamiliarer
Verantwortlichkeiten an die Partnerin. Im Vordemyplu steht die aktive Balance
zwischen den verschiedenen Lebensbereichen und t dawerbundene
Reflexionsprozesse, um notwendige AnpassungentabiliSierung eines dynamischen
Gesamtgefliges gewahrleisten zu konnen. Deutlich d wiein verandertes
Karriereverstandnis, das sich von der aufstiegsteden Perspektive abgrenzt und
individuelle Aspekte in den Vordergrund stellt. Nidder vertikale Aufstieg innerhalb
des Karrieresystems, sondern individuelle Gestgimbglichkeiten zur Balancierung
beruflicher und familiarer Interessen werden von n deBefragten als
Bewertungskriterium eines erfolgreichen Karrieréaugfis zugrunde gelegt.

E31[116], Abteilungsleiter:,Und was ist denn Karriere. Muss man halt auch mal
Uberlegen, was Karriere isKarriere bedeutet, Gleichgewicht zu haben. Nicht da
hierarchische Level im Job [...]"

E27[123], Bereichsleiter;, Man muss sich bewusst sein, dass das eine oder daslere
nicht geht. Ist auch nicht schén — eine Karriere ohne Farili¢.“

E36[96], Abteilungsleiter;,Wichtig ist, die Balance zu halten Aber das artet nattirlich zu
einer Floskel aus. Denn die Frage ist ja ,\WasiessBalance?Wirklich auf die Mitte, die
Wahrheit zu kommen, das muss jeder individuell fes¢égen. Und immer wieder aufs
Neue hinterfragen.Ich glaube auf jeden Fall, dass es gilatrriere schliel3t Familie auf
keinen Fall aus]...]."

E32[202], Abteilungsleiter:,Es ist ein sehr hohes Mafl an Disziplin und Reflexio
erforderlich, immer wieder, man darf es nicht einfah laufen lassen. Man muss sich
zwingen, immer wieder diese Reflexion zu machehmmer wieder zu gucken, wo stehe
ich da eigentlich und wo stehen die Kinder und wehtsder Job und wo gibt’s vielleicht
jetzt gerade an der einen oder anderen Stellenires# Defizite, um dann auch entsprechen
handeln zu kénnenAlso es erfordert ein extrem hohes Mall auch des kidmmer
wieder Bewusstmachens der ganzen Geschichizas wirde ich schon so sehen. [...]*

Trotz ausgepragter Leistungsorientierung wird deranchische Aufstieg in seiner
Bedeutung relativiert. Dies zeigt sich insbesondemenn auch nicht ausschlief3lich —
bei denjenigen Befragten, die als Doppelkarrierspate finanzielle Absicherung der
Familie gleichberechtigt verantworten. Die Vater ren durch die duale

Karriereorientierung von ihrer alleinigen Veranttuy flr die soziale Positionierung
der Familie entbunden und eine egalitare Rolleevlarig in der Partnerschaft
gefordert. Die Grenzen geschlechtsrollenspezifisgusveisungen erodieren und neue
normative Leitbilder entstehen, die der Bedeutuwog Waterschaft einen erhdhten
Stellenwert zuweisen, gleichzeitig wird das Rolkshbder leistungsorientierten

Fuhrungskraft neu konturiert. Die Zentralitdt derat&rolle in traditionellen
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Paararrangements weicht einem paritatischen Pactmtsverstandnis, wodurch Véater
vom Druck der alleinigen finanziellen Verantwortiieit entlastet werden und dadurch
mehr Handlungsflexibilitat erhalten.

E31[116], Abteilungsleiter:,[...] Wenn Sie mir einen Job auf dem nachsten Level
anbieten fir irgendein Idiotenthema, dann hétte ichda keine Lust dazu.Mach ich
nicht. Wenn es fur meine Frau okay ist, fur meine Kinder md auch fir mich, dann
mach ich das.Aber nur fir das Geld oder das nachste Level? No“wa

E22[29], Bereichsleiter;[...] Ich hab jetzt auch keinen Stress damit, hier am @ndort
und auf diesem Hierarchielevel meine Karriere zu benden.[...].Da sag ich mir eher,
dass mein jetziger Job es mir ermdglicht, meiner Fau den Riicken freizuhalten,denn
sie hat einen wirklich stressigen Jdeine Tochter zu erleben und mich im privaten
Bereich um einige Dinge zu kimmern. Und noch etwd&sir mich selbst zu tun”

7.6.3. Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dassnaen Uberwiegenden Teil der
Befragungsteilnehmer das partnerschaftliche Madklitraditionellen Rollenverteilung
vorzufinden ist, diese klare Zuweisung der Veramturgsbereiche ermdglicht den
Fuhrungskraften die Fokussierung auf die berufliblmendne und damit einhergehend
den hierarchischen Aufstieg. Besonders ausgepragt diese rollenspezifische
Polarisierung im Top-Management, doch auch in deittlemen und unteren
Fuhrungsebenen zeigen sich tradierte Strukturen. s Ddraditionelle
Geschlechtsrollenmodell wird von einem Groldteil dgefragungsteilnehmer als
Voraussetzung fur den vertikalen Aufstieg innertagls Karrieresystems betrachtet und
Abweichungen von bestehenden Verhaltensnormengsaosiolere von den Befragten
des Top-Managements, mit mangelnder Karriereogamtg gleichgesetzt, sie
projizieren die im Rahmen der eigenen Karrieredisaton erfahrenden
Verhaltensmuster weitgehend unreflektiert auf dechfolgenden Fuhrungskrafte.
Aufgrund dieser organisationsspezifischen Rahmanfadgen stellt die Parallelitat
von Karriere und Familie insbesondere fiur die Fipskrafte der unteren
Hierarchieebenen eine groRe Herausforderung dar,didamangelnde berufliche
Etablierung deren Handlungssouveranitat einschréankt

Eine eindeutige Tendenz zur Vereinbarung von Keenend Familie zeigt sich bei dem
Teil der Befragungsteilnehmer, die als Doppelkaepaare ein egalitdres
Partnerschaftsverstandnis alltagspraktisch umsekamzeichnend fir diese Befragten
ist eine positive vereinbarkeitsbezogene Perspekidie Rollenakkumulation fihrt zu
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positivem Ressourcentransfer, der die domanenspemf Leistungserbringung, die
Personlichkeitsentwicklung und die subjektiv wamg®amene Lebensqualitat
insgesamt positiv beeinflusst. Positive Rickkopgheifekte zeigen sich sowohl von
der familiaren zur beruflichen Domane (family-ehrngent of work) als auch umgekehrt
(work-enrichment of family). Als Bedingungsfaktorefiir eine erfolgreiche
Vereinbarung wird von den Befragten Fuhrungskrafteginerseits eine
doméanenspezifische Fokussierung basierend auf ekomsequenten Zeitmanagement
genannt sowie die stufenweise Abfolge der (berufiic und familidren)
Lebensereignisse. Auffallend ist das veranderteri&@verstandnis moderner Vater:
Nicht der vertikale Aufstieg innerhalb des Karrgystems, sondern die ausgewogene
Balancierung der verschiedenen Lebensbereiche dungils Kriterium fir einen
erfolgreichen Karriereverlauf. Karriere, Partneefth Kind(er) und auch die
individuellen Bedirfnisse der Fuhrungskraft selbstd miteinander in Einklang zu
bringen. Die Entlastung des Vaters von der alle@nifinanziellen Verantwortung fur
die Familie verleiht diesem erhdhte Handlungsscimgit fordert wiederum die
Egalitat  des partnerschaftlichen Rollenmodells im inn&  positiver
Ruckkopplungseffekte.

7.7. Karriere und Familie — Klassifizierung der Vatertyp

Aufbauend auf den in Kapiteln 7.3 bis 7.6 ausiighrerlauterten Befragungsresultaten
werden in diesem Kapitel verschiedene Vatertyperbildget, wodurch eine
zusammenfassende und akzentuierte Darstellung nderviewergebnisse ermdoglicht
wird. Der Typisierung liegen die in Kapitel 5.2 riaulierten Hypothesen zugrunde, das
auf dem folgenden Bewertungsraster aufbaut.

(1) Einstellungs- und Verhaltensmustern
- Bedurfnis nach emotionaler Vater-Kind-Beziehung{pktive AuRerung)
- Vater-Kind-Rituale an Werktagen/Wochentagen
- Verantwortlichkeit fur familiare Prozesse

- Dorp(s'ainenspezifische Grenzpermeabilitdt (Work intmilia bzw. family into
wor

- Geschlechterorientierung im Haushalt
- Postulat regelmafiger individueller Zeitbudgets

(2) Bewertungen der vereinbarkeitsorientierten Mal3nahimeUnternehmen
- Beeintrachtigung der Karriere durch Elternzeit
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- Moglichkeiten zur Nutzung flexibler Arbeitszeiteiir fFiihrungskrafte

(3) Berufstatigkeit der Partnerin
- Vollzeit
- Teilzeit
- Nicht berufstatig

Das Bewertungsraster fihrt zu insgesamt sechs hiedamen Vatertypen,
gekennzeichnet durch unterschiedliche Einstellungsid Verhaltensmuster im
Spannungsfeld zwischen beruflichen, familidrentrgaschaftlichen und individuellen
Bedurfnissen. Die Typisierung orientiert sich anr de Kapitel 2.4 getroffenen
Unterscheidung in klassische, moderne und neue rV#&assische Vatersind
gekennzeichnet durch ein traditionelles, geschésgeizifisches Rollenverstandnis.
Moderne Vatergrenzen sich von diesem Rollenbild deutlich ab Gbdrnehmen eine
selektive Verantwortung fir Firsorge- und Hauskétigkeiten, gleichwohl bleibt eine
traditionelle Grundorientierung deutlich erkennbldeue Vaterdagegen zeichnet ein
egalitdres Partnerschaftsverstandnis und konsegjuemerfamiliale Arbeitsteilung aus
— sowohl auf der Einstellungs- als auch der Veemskbene. Aufbauend auf dieser
Grundstruktur werden auf Basis der Gesprachsanatisefolgenden Vatertypen
definiert:

Typ 1: Klassischer Vatertyp

- Typla: Klassischer Karrierist
- Typ1lb:  Karriereorientierung bei gleichzeitigernlZeittatigkeit der Partnerin

Typ 2: Moderner Vater mit traditioneller Verankegun

- Typ2a: Moderne Vaterschatft im traditionsbasieRantnerschaftsmodell
- Typ2b: Moderne Vaterschaft und doppelte Karriere

Typ 3: Neuer Vatertyp

- Typ3a: Neuer Vater auf Standortsuche zwischen &@rnind Familie
- Typ 3b: Aktive Vaterschatt als stabilisierendesrgént im Gesamtgeflige

Bei allen drei Vatertypen werden verschiedene Nigauacgen beruflicher und
familiarer Aspekte und daraus resultierend unteeslliche typenspezifische
Auspragungen deutlich (diese werden innerhalb dereken Typenbeschreibung
erlautert), die grundsatzliche Kategorisierung witddurch allerdings nicht infrage
gestellt. Die Zuordnung der Befragungsteilnehmerden verschiedenen Vatertypen
erfolgt anhand verschiedener Bewertungskriteriesidband auf (1) Einstellungs- und
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Verhaltensmustern, (2) Bewertungen der vereinbtateentierten Mallhahmen im
Unternehmen und (3) der Berufstatigkeit der Pantner

Bevor im Folgenden die verschiedenen Vatertyperen&nlautert werden, kann als
typenibergreifende Gemeinsamkeit eine Uberdurchtiatite Leistungsorientierung
aller Befragungsteilnehmer festgehalten werderAl@itsstunden pro Woche sind fir
Vater in Fihrungspositionen nicht die Ausnahmedsamim personlichen Verstandnis
die Mindestanforderung fur eine effiziente Leistsegdpringung und auch 60 bis 70
Wochenstunden  werden mit  steigender Hierarchie tmweed  zur
Selbstverstandlichkeit. Um dieses Arbeitspensumélteyen zu kdnnen, verfolgen die
Befragten unterschiedliche Strategien: Waéhrend eirel der Befragten eine
konsequente Trennung von beruflicher und famili@phare postuliert, weisen andere
eine hohe Grenzpermeabilitéat insbesondere aufgdandNutzung neuer Medien auf
(bspw. die Bearbeitung von E-Mails von zu Hause VRDA). Alle
Befragungsteilnehmer kennzeichnet jedoch eine igiedPermeabilitat der beruflichen
Doménegrenze als individuelle Bewaltigungsstratemie beruflichen Zielerreichung,
d.h. der familiare Kontakt wird wéahrend des Arbiges weitgehend unterbunden und
auch multiple Grenzuberschreitungen (bspw. um Kinde der Mittagspause vom
Kindergarten bzw. der Schule abzuholen und nachsélau bringen) sind nicht oder
nur in Ausnahmefallen (bspw. Krankheit der primar@&etreuungsperson) zu
verzeichnen.

Die Werktage sind bei allen Befragten von starkenzentration auf die berufliche
Doméane gekennzeichnet und keiner der Befragungsteiler nimmt eine
Teilzeittatigkeit oder Elternzeit in Anspruch. Dich wurden in den Interviews
allerdings unterschiedliche Auspragungen des famspezifischer Zeitbudgets (bspw.
Teilnahme am Familienfrihstick) und diese defimemeshalb ein wesentliches
Bewertungskriterium der einzelnen Vatertypen. Dagéhensweise baut somit auf den
in Kapitel 2.3 erlauterten und auf der Verdndermogmativer Rahmenbedingungen
basierenden Argumentationen auf, dass moderne \Zat®r Aufbau eigenstandiger,
emotionaler Beziehungen mehr Zeit mit dem Kind vieden als dies in traditionellen
Familienarrangements der Fall ist.

Im Folgenden werden nun die einzelnen Vatertypemaildert erlautert, eine
Zusammenfassung und Interpretation der Ergebn®se ine Gegenulberstellung zu
den in Kapitel 2 bis Kapitel 4 erarbeiteten theigotten Grundlagen erfolgt dann in
Kapitel 8.
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7.7.1.Vatertyp 1: Klassischer Vater
7.7.1.1. Typ la: Klassischer Karrierist — entweder FamilikeroKarriere

Den Typus des klassischen Karrieristen kennzeichreh traditionelles
Rollenverstandnis, d.h. der Vater definiert sicleriloegend durch seine Funktion als
Versorger und Erndhrer der Familie und verweist Aefbau emotionaler Beziehungen
ebenso wie die kindlichen Fursorgepflichten, d.ie. direkte Interaktion, personliche
Zuganglichkeit und die Zustandigkeit fur spezifisci\lltagsaspekte (Maiwald &
Dornes, 2007) priméar in den VerantwortungsbereihMutter. Aufgrund ausgepréagter
Arbeitszeiten ist der Vater an Werktagen kein Taatiliarer Ablaufe — er verlasst meist
das Haus, wenn die Kinder schlafen und bei sein@kkehr schlafen die Kinder
ebenfalls. Aufgrund der hohen Permeabilitat derilianen Domanengrenze ist bei den
meisten Befragten das abendliche Arbeiten von auselg&gliche Routine.

Die Kinderbetreuung erfolgt bei allen Befragtensé® Vater-Typs ausschlief3lich durch
die Mutter, die Betreuung der Kinder durch eined@rfrau oder im Hort steht aufgrund
des zu verzeichnenden Rollenverstandnisses nictRiskussion. Die Zustandigkeit fur
einzelne Alltagsaspekte wie bspw. die Kinder zunube zu bringen wird vollstéandig in
den Verantwortungsbereich der Mutter verwieserg ihufgabe ist die der Familien-
und Erziehungsmanagerin. Es Uberrascht deshalli, rdelss keine der Partnerinnen
tradierter Karrieristen eine eigene Berufstatigkeitfolgt — und zwar unabhangig von
deren Ausbildungsstand. Spatestens mit der Gelesteaisten Kindes zeigen sich
ausgepragte Traditionalisierungseffekte und auatmvaee Kinder erwachsen sind, wird
eine Wiederaufnahme der Berufstatigkeit nicht itr&sht gezogen.

Haushaltsbezogene Tatigkeiten werden weitgehendxterne Dienstleister delegiert,
wodurch die Partnerin entlastet und deren Konzeotraauf die kindlichen

FlUrsorgetatigkeiten ermdglicht wird. Eine Beteiliguan Haushaltstéatigkeiten im Sinne
eines egalitdren Partnerschaftsverstandnisses deisklassische Karrierist mit dem
Verweis auf das extensive berufliche Engagementistémidig zuriick — seine
Partizipation an Haushaltstatigkeiten erfolgt durchie Schaffung finanzieller

Spielraume, nicht durch persénliches Engagement Smne alltagspraktischer
Handlungen.

Diese stereotype Zuweisung von Verantwortungshbleeeic wird von tradierten
Karrieristen als Voraussetzung fir einen erfoldreit Karriereverlauf betrachtet und
die vom eigenen Rollenmodell abweichenden Verhafterster nachfolgender
Fuhrungskrafte werden mit Skepsis wahrgenommen.e Brtexibilisierung der
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Arbeitszeit fur FUhrungskrafte (bspw. aufgrund fiémén Engagements) wird von

diesem Vater-Typ nicht nur als nicht vereinbar nden organisatorischen

Rahmenbedingungen postuliert, sondern mit mangeindKarrierebewusstsein

gleichgesetzt und die mdgliche Parallelitat hidmecher Aufstiege und familiarem

Engagement negiert. Die vom eigenen Rollenmodelleathenden Verhaltensmuster
nachfolgender Fuhrungskrafte werden mit Skepsis rgeatommen und moderner
Vaterschaft als Affirmation des eigenen Selbsté@rdhisses nicht selten mit Hohn und
Spott begegnet. Der Vatertyp des klassischen Ketea ist ausschlief3lich im Top-

Management vorzufinden (sechs Befragungsteilnehnaen) auf der Direktions- und

Vorstandsebene, die Befragten weisen ein durchglitimes Alter von 50 Jahren auf.

7.7.1.2. Typ 1lb: Karriereorientierung bei gleichzeitiger [Zeittatigkeit
der Partnerin

Auch diesen Vatertyp kennzeichnet ein traditiorselRollenversténdnis, kindliche
Fursorgetatigkeiten und der Aufbau emotionaler 8eangen werden vorrangig dem
Verantwortungsbereich der Mutter zugeschrieben -n@malen Arbeitstagen besteht
nur geringer familiarer Kontakt und es gibt keinewkeise auf Vater-Kind-spezifische
Rituale. Auch die Ubernahme der im Haushalt anfiaés Tatigkeiten orientiert sich an
geschlechtsspezifischen Rollenmustern.

Wesentlicher Unterschied zu dem im vorigen Abst¢hwirgestellten Vatertyp des
klassischen Karrieristen ist jedoch die Tatsachssdlie Partnerin eine Berufstatigkeit
in Teilzeit verfolgt. Nach einer mehrjdhrigen Utleschung der beruflichen
Beschaftigung aufgrund der Geburt der Kinder hat Blartnerin die Teilzeittatigkeit
allerdings so arrangiert, dass ihre Prasenz zuéHaeserhin gewéhrleistet ist und die
innerfamiliaren  Verantwortlichkeiten  weitgehend Hmalten werden. Die
Entscheidung fur die Berufstatigkeit der Partneviird nicht unter finanziellen
Gesichtspunkten getroffen, sondern fungiert primaés Ausgleich zum familiaren
Alltag. Die Arbeitszeiten der Partnerin werden damiliaren Rahmenbedingungen
angepasst, die finanzielle Absicherung der Familterbleibt weiterhin im
Verantwortungsbereich des Vaters. Kennzeichnendliggen Vatertyp ist zudem die
Beanspruchung individueller Zeitbudgets, in denersieh bewusst von der Familie
abgrenzt und regelmafiige Hobbys pflegt (meist Bploet Aktivitaten) als Ausgleich zu
der als anspruchsvoll empfundenen beruflichen Bahas



Seite 245

Trotz traditioneller Fundierung des Vater- und Rarschaftsverstandnisses zeigt sich
im Vergleich zum klassischen Karrieristen (Kapitel7.1.1) eine Erweiterung des
vaterlichen Rollenspektrums durch die Ubernahme Riinrsorgetatigkeiten, wenn auch
nur in geringem Ausmal3. So erfordert die Berufgkdit der Partnerin beispielsweise
die Zubereitung des gemeinsames Fruhsticks undda®v.die Schulwegbegleitung an
fest definierten Wochentagen, auch werden Urlagestgezielt genutzt, um der
Partnerin die Bearbeitung beruflicher Projekte Huttbernahme der Kinderbetreuung
zu ermoglichen. Die Unterstiitzung der Partnerithmer Berufstatigkeit wird zwar als
selbstverstandlich betrachtet, gleichwohl handekieh dabei nicht um eine routinierte
Alltagspraxis, sondern um Ausnahmesituationen. [Rigene Berufstatigkeit der
Befragten wird durch die Erweiterung des Verantwagsbereichs allerdings nur
unwesentlich beeintrachtigt und das Selbstversiéndals leistungsorientierte
Fuhrungskraft nicht infrage gestellt.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dadgebem Vatertyp ein im Vergleich
zum klassischen Karrieristen erhdohtes familidregagement zwar deutlich wird, dies
erfolgt jedoch nicht aufgrund veréanderter BedUdtrigkturen der Vater, sondern primar
aufgrund der beruflichen Tatigkeit der Partnerind uden dadurch entstehenden
Anforderungen. Auch dieser Vatertyp betrachteteth®hte familidre Engagement von
jungen Vatern mit gewissem Argwohn, familiar bedengUnterbrechungen der
beruflichen Tatigkeit in Form von Elternzeit werdexls Hindernis fir weitere
Karriereschritte betrachtet und die Flexibilisisgunder Arbeitszeiten von
Fuhrungskraften nur im Ausnahmefall als darstelbimwertet. Diesem Vatertyp kdnnen
insgesamt finf Befragungsteilnehmer zugeordnet everdllerdings kénnen diese nicht
eindeutig einer Fihrungsebene zugeordnet werdedgeso finden sich — mit Ausnahme
der untersten Ebene der Nachwuchsfiihrungskrafteralle Filhrungsebenen hinweg.

7.7.2.Vatertyp 2: Moderner Vater
7.7.2.1. Typ 2a: Moderne Vaterschaft im traditionsbasierten
Partnerschaftsmodell

Auch das Partnerschaftsmodell dieses Vatertyps dstch eine weitgehend
geschlechtsspezifische Zuweisung von Verantwortoergschen gekennzeichnet. Die
Rolle des Vaters als Haupternahrer der Familie wirdh durch die Berufstatigkeit der
Partnerin nicht infrage gestellt, sie arrangiereifieilzeittatigkeit familienvertraglich,
so dass flrsorge- und haushaltsspezifische Pfiicimtahrem Verantwortungsbereich
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verbleiben. Die Unterstltzung der Partnerin im Huailtserfolgt selektiv und zumeist
basierend auf personlichen Interessen. Nicht sélbennimmt der Partner den Part des
Einkaufers und Kochs, klassische Haushaltstéatigheitie bspw. putzen, waschen oder
bigeln verbleiben allerdings im weiblichen Verantinagsbereich. Zudem erfahrt die
Partnerin selektive Unterstitzung im Bereich demifianorganisation, dazu gehort
insbesondere die Begleitung der Kinder zur Schutev.bin den Kindergarten.
Grundsatzlich muss jedoch betont werden, dassatiargiten Unterstiitzungsleistungen
auf freiwilliger Basis fungieren, d.h. bei Bedarfdoet dieser Vatertyp familidre
Verpflichtungen den beruflichen unter und die Aldgaerflillung kehrt zurtick in den
Verantwortungsbereich der Partnerin. Diese Verhatteuster konnen einerseits als
Zeichen des Umbruchs begriffen werden, andererse@itd die tiefe Verhaftung in
traditionellen Strukturen deutlich. Der Haushaltrdviprimar als weibliches Terrain
definiert und dem Vater kommt die Rolle des Uniges#s zu, orientiert an seinen
individuellen Praferenzen und zeitlichen Verfluglegien.

Die Abgrenzung zu den im vorherigen Kapitel besdtenen klassischen Vatertypen
ergibt sich durch deutlich hdhere Vater-Kind-bezamg&eitanteile an Werktagen. Als
familienspezifische Ankerpunkte fungieren einessegemeinsame Mahlzeiten als
feststehender Termin im  Tagesablauf (insbesonder@as dgemeinsame
Familienfrihstlick) sowie das Vorlesen der Gutergesthichte, sofern sich die Kinder
noch im Vor- oder Grundschulalter befinden. Dertadl dieser moderner Vater in
FUhrungspositionen ist gepragt von Micro-Transgion d.h. mehrmaligen
Grenzuberschreitungen im Tagesverlauf, um den lavah und familidren
Bedurfnissen gerecht werden zu kénnen. Der gemagsa&eit mit der Familie wird
auch an Werktagen — im Gegensatz zu den klasseqoféigien Vatertypen — eine hohe
Bedeutung beigemessen, d.h. die Verhaltensmusigenfdkeiner auferlegten Pflicht,
sondern sind das Ergebnis eines modernisierten rdt@ftsverstandnisses bei
gleichzeitig hoher beruflicher LeistungsorientiegunGleichwohl wird bei diesem
Vatertyp deutlich, dass das erhthte familidre Ergant seinen Tribut fordert: Das
Bedurfnis nach individuellen Zeitfenstern wird fastlistandig negiert, d.h. zwischen
Karriere und Familie verbleiben kaum Zeitfensterr zAusibung personlicher
Interessen. Diesem Vatertyp kénnen sieben Befregjailgehmer zugeordnet werden,
die mehrheitlich eine Téatigkeit im mittleren Managent wahrnehmen.
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7.7.2.2. Typ 2b: Moderne Vaterschaft und doppelte Karriere

Einem eigenen Typus werden diejenigen Vatertypengeardnet, deren
Partnerschaftsmodell aufgrund der dualen Berufdtéii als ,Dual Career Couple®
bezeichnet werden kann, d.h. die Abgrenzung zumhergen Vatertyp erfolgt
insbesondere aufgrund des veranderten beruflichedeNs der Partnerin und nicht
aufgrund einstellungsbezogener Diskrepanzen zurariyat2a.

Wenngleich Doppelkarrierepaare in ihrer AulRenwigkigalitat vermitteln, so haben
die Befragungsergebnisse verdeutlicht, dass dididkeang zweier Karrieren nicht
gleichbedeutend ist mit einem egalitaren Partnaftseimodell, d.h. einer paritatischen
Aufteilung familien- und haushaltsbezogener Aufgab@enngleich ein zentrales
Kennzeichen der Doppelkarrierepaare die Kombina#imm hohem Bildungsstand und
eigenstandiger Karriereorientierung beider Partisgy. Die duale Vollzeittatigkeit
entlastet zwar den Vater von der Last der allemifj@anziellen Absicherung der
Familie als Haupterndhrer, trotzdem basiert dagneeschaftliche Modell dieses
Vatertyps auf dem klassischen Modell der geschéspleizifischen Rollenzuweisung.
Die Gesamtkoordination des Familienhaushalts und H#rledigung derjenigen
Aufgaben, die nicht fremdvergeben werden koénnen, rblgdben im
Verantwortungsbereich der Partnerin — auch wenshedtsspezifische Aufgaben zum
uberwiegenden Teil an Dienstleister delegiert werdeuch die Aufgabenteilung im
Bereich der kindlichen Fursorge orientiert sich anklassischen
Geschlechterarrangements: Sie ist als priméare emalé Bezugsperson der direkte
Ansprechpartner fur die Kinder und zustandig fi& Qrganisation von Alltagsaspekten.

Im Vergleich zum klassischen Vatertyp werden beiodernen Vatertyp zwar hohere
familiare Zeitanteile deutlich, allerdings besch@m sich diese weitgehend auf das
gemeinsame Abendessen und im Ausnahmefall das tBubgen der Kinder und sind

damit sogar deutlich geringer als die familiarentatgeile des im vorherigen Abschnitt
beschriebenen Vatertyps 2a. Der moderne Vater nimmiraditionell verankerten

Doppelkarrierepartnerschaften die Position deskBe#n Unterstitzers ein: Seine
Leistung wird gerne angenommen, er ist jedoch ifiifunktionierendes Gesamtsystem
nicht unverzichtbar und wird, sofern berufliche Wendigkeiten es erfordern, von der
Partnerin ersetzt. Vorwiegend werden von ihm Auégabmit hoher Symbolkraft

wahrgenommen wie bspw. die Begleitung der Kindeden Kindergarten, klassische
Hausfrauentatigkeiten werden primar von Haushdieshiund auch der Partnerin
erbracht. Insgesamt kdnnen drei Befragungsteilnehinesem Vatertyp zugeordnet
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werden, die Fuhrungstatigkeiten im unteren, megterund oberen Management
wahrnehmen.

7.7.3.Vatertyp 3: Neuer Vater

Zu den bisher vorgestellten klassischen und modeviagertypen grenzt sich der Typus
des neuen Vaters auf mehreren Ebenen ab: Einengaitslie veranderte Bedeutung der
Vater-Kind-Beziehung deutlich durch proaktive, emmoal gepragte sprachliche
AuBerungen der Befragungsteilnehmer. Zum Ausdrumkrkt sowohl das gesteigerte
Interesse am Aufbau emotionaler Beziehungen, dée hstellenwert gemeinsamer
Zeitbudgets als auch das ausdriickliche Bedaueritiditer familiarer Zeitbudgets

aufgrund beruflich bedingter Abwesenheit. Anderngssd&ennzeichnet den neuen
Vatertyp ein egalitdres Partnerschaftsverstanduias die Grenzen stereotyper
Verhaltensmuster traditioneller Rollenmodelle zerionden versucht.

Die Bewertung der einzelnen Merkmalsauspragungendglicht die Identifikation
zweier Vatertypen, die jeweils auf der Grundorientng neuer Vaterschaft basieren.
Wesentliches Differenzierungsmerkmal der Vatertyp@a und 3b ist die
unterschiedliche Verortung zwischen beruflichenmiféren und individuellen
Bedurfnissen. Wahrend Vatertyp 3a eine defizitdaigete Haltung kennzeichnet, dem
zwischen Beruf und Familie praktisch keinerlei Bedget zur Realisierung
individueller Interessen verbleiben, ist Vatertyp @on einer balancierten Haltung
gepragt: Basierend auf einer erhdohten Handlungssanitat werden positive
Ruckkopplungseffekte der Rollenakkumulation debtlidie zu einer Bereicherung in
den einzelnen Lebensbereichen und damit einer grhdhdividuellen Balance fuhrt.
Beide Vatertypen werden im Folgen erlautert.

7.7.3.1. Typ 3a: Neuer Vater auf Standortsuche zwischen i&arrund
Familie

Das Fehlen handlungsleitender normativer Rollerfmesicungen und die daraus
resultierende Orientierungslosigkeit werden beisele Vatertyp besonders deutlich,
befindet er sich doch mitten in der vielzitierteRush Hour des Lebens" (Bittman &
Wajcman, 2000, S. 1): Die Kinder sind mehrheitlickem Vorschul- bzw.
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Grundschulalter noch nicht entwachsen und fordamenehohen Betreuungsaufwand.
Gleichzeitig verlangt die organisationsinterne BRosi im unteren Management
aufgrund der fehlenden beruflichen Etablierung under gleichzeitigen
Karriereorientierung ein hohes Engagement. Trog&zchivertigen Ausbildungsstandes
und hohen beruflichen Engagements hat die Partnérm eigene Berufstéatigkeit
reduziert (Teilzeittatigkeit) bzw. unterbrochen fGaund der Inanspruchnahme von
Elternzeit), um die Stabilitat des familidren Geddgyewahrleisten und ihren Partner in
seiner beruflichen Entwicklung unterstiitzen zu lémnDie berufliche Einschréankung
der Partnerin ist jedoch nicht einem traditionell®&ollenverstéandnis, sondern
insbesondere den unzureichenden Mdglichkeiten dedefbetreuung geschuldet, d.h.
sie widerspricht im Grundsatz dem egalitdren Pestiaftsverstandnis neuer Vater.
Gleichwohl wird die Verantwortung fur die finandelfamilidre Absicherung in das
vaterliche Rollenspektrum verwiesen, da die Parinewar eine eigenstandige
Berufstatigkeit verfolgt, jedoch aufgrund der beggtenen Einschréankungen nur
partiell zum Familieneinkommen beitragen kann.

Kennzeichnend fir diesen Vatertyp ist eine hohanabilitdt der Doméanengrenzen:
Aufgrund der Nutzung moderner Kommunikationsmitield der — wenn auch sehr
begrenzten — Moglichkeit zur Flexibilisierung derrbAitszeit, insbesondere des
Arbeitsbeginns, werden bedarfsorientierte rollemgfsehe Micro-Transitions geférdert
und die verbindliche Ubernahme spezifischer kindgener Fiirsorgetatigkeiten (bspw.
Zubereitung des Frihsticks, Schulwegbegleitunglglicht. Diese Verhaltensmuster
sind nicht nur einem modernen Verstandnis von \ateaft, sondern auch dem
partizipativen Partnerschaftsverstandnis geschutilket dem Anspruch auf Entlastung
der Partnerin von innerfamiliaren Aufgaben und deldWnterstiitzung der Partnerin in
ihren beruflichen Ambitionen. Die Ausfihrung vonusaaltstatigkeiten delegiert dieser
Vatertyp 3a nicht selbstverstandlich in den Veramtungsbereich der Partnerin,
sondern strebt eine gleichberechtigte Aufteilung wemd die Inanspruchnahme von
Dienstleitern (bspw. Haushaltshilfen) entlastet som entgegen dem traditionellen
Modell — beide Partner von ihren haushaltsspeni@adPflichten.

Die hohe Permeabilitdt der Doméanengrenzen fuhetditigs nicht zu einer balancierten
Gesamtsituation, sondern — in der subjektiven Wethmmung der Befragungsteilnehmer
— zu einer unzureichenden Leistungserbringung sbwmoder familidren als auch der
beruflichen Domane, wodurch die Ambivalenzen sia@neelnder Rollenerwartungen
deutlich werden. Vater des Typs 3a betonen die @edg Vater-Kind-spezifischer

Zeitbudgets ausdrucklich, sie bewerten diesbediglicversaumnisse aufgrund
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beruflicher Erfordernisse als personliches Versagemd sind dadurch hohen
emotionalen bzw. psychischen Belastungen ausgefsé&ziereinbarung von Karriere
und Familie erscheint dadurch in einer konfliktatierten Perspektive, dies wird
gefordert durch die mit der Position im unteren Bigement einhergehenden
unzureichenden Handlungssouveranitat, die die kpesde Umsetzung eines
modernen Vaterschaftsverstandnisses im alltagpgcién Handeln erschwert.
Aufgrund der Limitierung individueller Ressourcenduder hohen Grenzpermeabilitat
ist das Arbeiten in den Abendstunden bzw. am Woshda am heimatlichen
Schreibtisch fir den Vatertyp 3a eine Selbstvediiténkeit und fir individuelle

Bedurfnisse (bspw. eigenstandige Freizeitaktivithteder die Regeneration von den
beruflichen und familiaren Anstrengungen bleibtnkkzw. kaum Platz. Zwar wird eine
Maximierung der rollenspezifischen Leistungserlbuimg angestrebt, dabei bleiben
jedoch die uUbergeordneten Aspekte der Balance tok&chtigt, wodurch ein hoher
rollenspezifischer Druck und damit verbundene peenge Anspannungen zu
verzeichnen sind. Diesem Vatertyp kdnnen zwei Bgfngsteilnehmer zugeordnet
werden, die beide hierarchisch im unteren Managéa®usiedeln sind.

7.7.3.2. Typ 3b: Aktive Vaterschaft als stabilisierendesridat in einem
komplexen Gesamtgefiige

Stehen bei dem zuvor beschriebenen Vatertyp 3aAdek-Family-Konflikt und die
damit verbundenen negativen Aspekte im Vordergrumdtden beim Vatertyp 3b
positive Ruckkopplungseffekte aufgrund der Rolldaakulation deutlich, die sich
insbesondere in erhoéhter Handlungssouveranitat,inggr Permeabilitat der
Doméanengrenzen und veranderter Gewichtung indillielue_ebensbereiche und
begrinden.

Alle Befragungsteiinehmer des Vatertyps 3b zeigda HBbereinstimmung im

partnerschaftlichen Lebensmodell eine duale Kaoeentierung, d.h. die Partnerin
nimmt eine Funktion im mittleren Management wahasigrend auf einem egalitaren
Partnerschaftsverstandnis werden Familie und Karrienicht als zwei

geschlechtsspezifisch getrennte Bereiche betrachssindern Firsorge- und
Haushaltstatigkeiten werden gleichberechtigt voniddre Partnern basierend auf
familiaren und beruflichen Notwendigkeiten wahrgemaen.
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Der Familie wird neben der beruflichen Tatigkeiinesi gleichrangige Bedeutung
zugesprochen (wenn auch nicht gemessen in Zelemfeid.h. die Tatigkeit als
Fuhrungskraft impliziert nicht die vollstandige Rsisierung auf die berufliche
Domaéne. Die Parallelitaét von Beruf und Familie wzdm einen durch eine erhohte
Handlungssouveréanitat aufgrund beruflicher Etabhgr im  Sinne realer
Ergebnisorientierung beglnstigt. Besonderer Steken kommt daneben der
bereichsinternen  Flexibilitat bzw. Akzeptanz aktiveVaterschaft in der
Organisationseinheit zu, d.h. die Verhaltensnornsewohl der dem Vatertyp 3b
zuzuordnenden Befragungsteilnehmer als auch der@ekteh hierarchischen
Vorgesetzten sind von grof3er Offenheit in Bezug dief vereinbarkeitsspezifische
Kommunikation und hierarchietbergreifender Unterstiig gepragt. Die aufgrund der
Rollenakkumulation entstehenden Puffereffekte vedmin den in einer Rolle
empfundenen Stress aufgrund der Ausibung der an®oke, wodurch die positiven
Aspekte der Rollenpluralitat in den Vordergrundkeéic.

Kennzeichnend fir den Vatertyp 3b ist einerseitse egeringe Permeabilitat der
Doméanengrenzen, wodurch eine hohe Rollenidentiikatind damit rollenspezifische
Leistungserbringung gefordert wird. Andererseitskividie stufenweise Abfolge von
Karriereentwicklung und Familiengrindung der Kompearung von Lebensereignissen
entgegen, wodurch nicht nur die berufliche Handésogveranitat erhéht, sondern auch
die Anwendung adaptiver Strategien (bspw. Inandprabme von Dienstleistern)
aufgrund der Verfiigbarkeit finanzieller Mittel beggiligt wird. Die dadurch entstehende
Komplexitat im Lebens- bzw. Familienmodell basieguf kontinuierlichen
Austauschprozessen, d.h. einer offenen Kommunikatioit der Partnerin, um
Veranderungen innerhalb des Gesamtsystems unalghéamngin klassischen
Geschlechtsstereotypen basierend auf den berufliéddrdorderungen beider Partner
begegnen zu kdnnen.

Individuellen Zeitfenstern messen die Befragungjstdimer des Vatertyps 3a
gesteigerte Bedeutung bei, wenngleich berufliched uiamilidre Belange den
Tagesverlauf dominieren. In Abstimmung mit der Ranin werden als Ausgleich zu
den hohen beruflichen und familiaren Anforderungist definierte Zeitrdume
beansprucht, um die hohe doméanenspezifische Legstubringung gewahrleisten zu
kénnen. Hier zeigt sich eine deutliche AbgrenzumgnzVatertyp 3a, der aufgrund
limitierter Ressourcen zwischen beruflicher und ifégamer Domé&ne den individuellen
Bedurfnissen keine Platz einraumt.
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Diesem Vatertyp kdonnen funf Befragungsteilnehmegenudnet werden, sie sind im
unteren bzw. mittleren Management angesiedelt undh zZBefragungszeitpunkt
zwischen 35 und 45 Jahre alt.

8. Zusammenfassung und Interpretation

In diesem Kapitel erfolgt eine zusammenfassendestBifung und Interpretation der
Ergebnisse: Zunéchst werden die leitenden Forsdfaggn beantwortet (Kapitel 8.1),
im Anschluss daran erfolgt in Kapitel 8.2 die Ipt@tation und Bewertung der
Ergebnisse. An dieser Stelle werden auch die Ubstigimungen bzw. Abweichungen
mit den wesentlichen Erkenntnissen der in Kapitéli24 dargestellten theoretischen
Erlauterungen aufgefuhrt. Kapitel 8.3 verdeutlidig Beschrankungen und Grenzen der
vorliegenden Studie. Kapitel 9 bildet mit dem Fazén Schluss dieser Arbeit, hier
werden im Zuge der Untersuchung neu entstandene offen gebliebene
Forschungsfragen thematisiert und Handlungsempigkelu fur die Praxis formuliert.

8.1. Zusammenfassende Beantwortung der Forschungsfragen

Vaterschaft und Karriere, Karriere und Vaterschaftieses Thema polarisiert und
Aussagen wie ,Wie schon, dass sich endlich mal jgmam die Vater und ihre
Bedurfnisse kiimmert* bis hin zu ,Also ich sehe dsaut keinen Handlungsbedarf*
verdeutlichen die Diskrepanzen in der WahrnehmwargBefragungsteilnehmer.

Im Allgemeinen Verstandnis wird eine ausgepragtefbehe Orientierung noch immer
gleichgesetzt mit einer weitgehenden Negierung lfarer Pflichten. Erfolgreiche
Karrieren implizierten im traditionellen Verstandneine stereotype Rollenzuweisung
innerhalb der Paarbeziehung und Vatern, die sitki &k die Familie engagieren, wird
nicht selten eine mangelnde Karriereorientierungenstellt. Die Befragungsergebnisse
haben jedoch verdeutlicht, dass die vollstandigpersweltliche Fokussierung auf die
Karriere immer weniger dem Lebensmodell junger Bigskrafte entspricht. Dies ist
nicht nur einem veréanderten Verstandnis von Vakefscsondern auch der veranderten
Anspruchshaltung von Frauen geschuldet, die nicahrnselbstverstandlich auf die
Rolle der Hausfrau und Mutter reduziert werden niéchDiese Arbeit hat versucht, die
Komplexitat der Einflussfaktoren bzw. deren Intgreledenzen aufzuzeigen und
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empirisch zu Uberprifen. Im ersten Schritt werdeshdlb — der bisherigen Gliederung
folgend — basierend auf der Auswertung der Befrggargebnisse die veranderte
Bedeutung der Vaterschaft (Kapitel 8.1.1), die @Gksthterorientierung im Haushalt
(8.1.2), die antizipierte Beeintrachtigung des Kaaverlaufs (8.1.3) und die
intendierten domanenspezifischen Abgrenzungen4(Balifgezeigt.

8.1.1.Vaterschaft zwischen Tradition und Moderne

Forschungsfrage 1: Innerhalb des heterogenen Pensknmeises der Vater
in Fdhrungspositionen kénnen Subklassen identifiaigerden, die ein
tradiertes Vaterschaftsverstandnis ablehnen unde eaktive Vaterrolle
anstreben.

Die Befragungsergebnisse haben verdeutlicht, dedsesondere im Top-Management
tradierte Vaterschaftsbilder vorherrschen und dieldspezifischen Filrsorgetatigkeiten
primar in den Verantwortungsbereich der Mutter vesen werden. Stereotype
Geschlechterarrangements entbinden die Befragtégelend von familiaren Pflichten
und erlauben eine ausgepragte Fokussierung awedidliche Doméne. Der Kontakt
mit der Familie beschréankt sich dadurch weitgehanfldie Wochenenden und dem
Vater wird innerhalb des Familiengefiiges ein sekwned Platz zugewiesen. Diese
Konstellation wird von den Befragungsteilnehmern fgaund der hohen
Rollenidentifikation bzw. -konformitat jedoch niclis Verlust erfahren, sondern als
implizite Folge einer leistungs- und karriereorierten Erwerbstatigkeit betrachtet. Ein
modernes Vaterschaftsverstandnis, das dem Vater eximotionalere Beziehung zum
Kind ermdglicht und das Bedirfnis nach héheren Kkifitequenzen zuspricht, 16st bei
den traditionell gepragten Befragungsteilnehmerfie®eden und Unverstandnis aus.

Gleichwohl konnten im Zuge der Untersuchung auchia@eingsteilnenmer identifiziert
werden, die entgegen dem traditionellen Verstandois Vaterschaft ein modernes
Vaterbild nicht nur auf der Einstellungsebene, sondauch auf der Ebene des
alltagspraktischen Handelns realisieren. Hier werdanerseits der Trend zur
emotionalisierten Vater-Kind-Beziehung sowie ands#s ein verdndertes
partnerschaftliches Rollenverstandnis deutlich. ddgine Fursorgepflichten werden
nicht selbstverstandlich in den Verantwortungsloéreler Mutter verwiesen und auch
deren berufliche Selbstverwirklichung unterstitzBasis dieses modernen
Vaterschaftsverstadndnisses bilden familienspehiéisRituale sowie die regelméaRige
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Ubernahme von Fursorgetatigkeiten. Werte- und npezifische Diskussionen bzw.
gegenseitige Feedbackprozesse kennzeichnen das nemgahaftliche
Erziehungsverstandnis und verdeutlichen die auf id&oelat aufbauenden
Beziehungsstrukturen.

Die erste Forschungsfrage kann demnach positiv theaet werden. Trotz
ausgepragter Leistungsorientierung konnten in deefragung Uber alle
Hierarchieebenen hinweg Fuhrungskrafte identifiziewerden, die tradierte
Geschlechtsrollenzuweisungen, ein klassisches Mdteftsverstandnis ablehnen und
eine aktive Vaterschaft anstreben, die von starkeemotionalitat und
Partnerschaftlichkeit gepragt ist.

8.1.2.Geschlechterorientierung im Haushalt

Forschungsfrage 2: Véater in Fuhrungspositionen awmllnd kdnnen nicht
mehr selbstverstandlich davon ausgehen, dass dimdta sich dauerhaft
in die Struktur eines traditionellen Familienmodelleinfiigt: Die

zunehmende berufliche Egalitat innerhalb des Paaragements fuhrt zu
einer zunehmenden Ubernahme von Haushaltstatigkditech Vater.

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass mitk Bauf die innerfamiliaren

Pflichten traditionelle Strukturen noch immer edigdie Beharrungstendenzen
aufweisen. Geschlechtsstereotype Strukturen werdenzunehmender Berufstatigkeit
von Frauen weitgehend beibehalten, d.h. unabh&adgwpn, ob die Partnerin eine
Tatigkeit in Teilzeit oder Vollzeit wahrnimmt. DaRollenspektrum der Partnerin
erweitert sich dadurch zwar, der Verantwortungsbbreler Befragungsteilnehmer
bleibt davon aber weitgehend unbeeinflusst. Zwaigtzsich eine Tendenz zur
selektiven Entlastung der Partnerin, gleichwohl gttrésie die mal3gebliche
Verantwortung fur die Koordination samtlicher infaeniliaren Ablaufe. Die

Organisation der Berufstatigkeit der Partnerin lgtfaveitgehend familienvertraglich
und die Ubernahme innerfamiliarer Pflichten durclend Vater ist fir ein

funktionierendes Gesamtsystem nicht unverzichtbar, diese werden im Bedarfsfall
von der Partnerin kompensiert.

Wahrend insbesondere die Paararrangements des @aonagdments mehrheitlich auf
geschlechtsspezifischen Rollenzuweisungen basieedgt, sich bei den nachfolgenden
Fuhrungsgenerationen  ein  verandertes Bild. Vor nalle bei den
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Fuhrungskraftegenerationen in einem Altersspektzuischen 35 und 45 Jahre basiert
die gleichberechtigte Verantwortung innerfamiliar@ufgaben primar auf einem
veranderten, egalitaren Partnerschaftsverstanddeas Karrierebestrebungen der
Partnerin als selbstverstandlich betrachtet — uiiradply von deren beruflicher Position
oder Einkommen. Basierend auf partnerschaftlichesh@ndlungsprozessen orientiert
sich hier die Ubernahme innerfamiliarer Aufgabendam beruflichen Verfligbarkeit
beider Partner.

Die Befragungsergebnisse haben jedoch auch veiatdutlass berufliche Egalitat nicht
gleichzusetzen ist mit einer gleichberechtigten YWahmung innerfamiliarer Pflichten.
Auch bei Doppelkarrierepaaren kdnnen tradition8leikturen identifiziert werden, die
der Partnerin neben der eigenen beruflichen Karriemd trotz finanzieller

Gleichstellung die Gesamtkoordination des Familar#halts, die Erledigung
haushaltspezifischer Aufgaben und die Hauptveramitimg der kindlichen Firsorge
zuweisen.

Die zweite Forschungsfrage kann demnach nur begmstiv beantwortet werden:
Weder zeigt sich eine mehrheitiche Tendenz eineénnfich intendierten
gleichberechtigten Wahrnehmung der Haushaltsp#icthinoch fuhrt die berufliche
Egalitat der Partner zu einer gleichberechtigtenerbbhme haushaltsspezifischer
Verantwortung. Ausnahmen zeigen sich besondergmuditeren Filhrungsebenen, die
sich durch ein gleichberechtigtes Partnerschafésiednis auszeichnen und anfallende
Pflichten unabhangig von individuellen Vorliebeandern orientiert an beruflichen und
familiaren Notwendigkeiten aufteilen.

8.1.3. Karrierebeeintrachtigung aufgrund familidren Ereyagnts

Forschungsfrage 3: Der Mangel an vereinbarkeitsfrdiichen Routinen in
den Organisationen erschwert Vatern in Fuhrungdspmsen ein aktives
familiares Engagement.

Forschungsfrage 4: Vater in Fuhrungspositionen bgften negative
Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung aufgtudamiliar bedingter
Diskontinuitaten im Karriereverlauf.

Die Befragungsergebnisse zeichnen ein ernichterndesingleich auch wenig
Uberraschendes Bild: Zwar wird die Vaterfreundleihkdes Unternehmens von den
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Befragungsteilnehmern durchweg als durchschnitteoigestuft. Dies ist allerdings
hauptséachlich den qualitativ hochwertigen Angebaten Kinderbetreuung und den
finanziellen Rahmenbedingungen geschuldet. Speladi®kegelungen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf werden als ein primar an Welle Angestellte in
Normalarbeitsverhéltnisse gerichtetes Angebot walmgimen und positive
vereinbarkeitsbezogene Veranderungen fur Vatergeldnd negiert. Bemangelt wird
jedoch nicht nur die defizitare geschlechtsneutrahel auch standortunabhangige
Umsetzung vereinbarkeitsspezifischer MalRnahmenemQ@tganisation, sondern auch
der Trend zu individualisierten Einzelldsungen ainel damit verbundene Abhéangigkeit
vom jeweiligen Vorgesetzten.

Die tief in der Unternehmenskultur verankerte areméeitsbasierte

Ergebnisorientierung erschwert FUhrungskraften @&miliares Engagement und
normkonformes Verhalten wird durch implizite Veriealskodizes gefordert. Prasenz
wird insbesondere in den oberen Hierarchieebenen imerdurchschnittlicher

Leistungsmotivation gleichgesetzt und fungiert dabu als subjektives

Selektionskriterium flr den hierarchischen Aufstidgas von geltenden Normen
abweichende Verhalten junger Fuhrungskrafte wird den oberen Hierarchieebenen
mit distanziertem Erstaunen wahrgenommen und dieweMong alternativer

Lebensmodelle kann als Affirmation des eigenen,diticmell verankerten

Selbstverstandnisses betrachtet werden. Eine drdéisReflektion in Bezug auf
veranderte Lebensmodelle und Bedurfnisstrukturelggu Fuhrungskréafte zeigt fast
keiner der Befragungsteilnehmer des Top-Managemeéaisilidres Engagement wird
in dieser Perspektive gleichgesetzt mit einem Ereiergnigen, das in Ausnahmefallen
toleriert, grundsatzlich allerdings nicht akzeptiemd durch Nicht-Bertcksichtigung bei
Besetzungsentscheidungen sanktioniert wird.

Dass der Karriereverlauf durch familiar bedingte tédbrechungen in Form von
Elternzeit beeintrdchtigt wird, bestatigen insbelya die Aussagen des Top-
Managements. Selektionskriterien fir vertikale Bgwegen innerhalb des
Karrieresystems orientieren sich an der Konformit@iit gruppenspezifischen
Verhaltensnormen und Abweichungen resultieren gawisationalem Plateauing. Die
von den oberen Hierarchieebenen gezeigte Anwedsohentierung wird auf die
nachfolgenden Fuhrungskraftegenerationen tbertragdnElternzeit als nicht mit der
Fuhrungstatigkeit vereinbar postuliert — soferrsdieinen Zeitraum von sechs Wochen
Uberschreitet. Diese Befragungsergebnisse stehen @egensatz zu den
Einstellungsmustern der nachfolgenden Fuhrungsgéfterationen, die die
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Inanspruchnahme von Elternzeit mehrheitlich untarere verdnderten, positiven
Perspektive betrachtet und die Erhéhung der rgenfischen Effektivitat und
Zufriedenheit aufgrund der temporaren Fokussiemungdie familiare Doméane betont.
Anwesenheit steht hier nicht in direktem Zusammaghanit Kompetenz und die
Fahigkeit zur Wahrnehmung einer Fiuhrungsfunktiondvadurch die familienbedingte
Unterbrechung nicht in Abrede gestellt.

Deutlich wird der vaterschaftsbezogene Einstellwagglel auch in Bezug auf die
vereinbarkeitsbezogene Kommunikation: Wahrend di&dgjungsteilnehmer des Top-
Managements — der geschlechtsrollenstereotypen ichtisng des eigenen
Partnerschaftsmodells folgend — eine geringe psghbki Permeabilitat der beruflichen
Doménegrenzen aufweisen (d.h. familiare Aspektelereim beruflichen Umfeld nicht
thematisiert), zeigt sich insbesondere bei Fuhrknddien des mittleren und unteren
Managements ein Trend zur kommunikativen Auseinaeizung  mit

vereinbarkeitsbezogenen Aspekten, wobei auch d¢hngisThemen offen diskutiert
werden. Dies verdeutlicht zum einen das verandeRellenverstdndnis der
nachfolgenden Fuhrungskrafte, weist aber auch aeif Qdskrepanz zwischen den
Fuhrungskraftegenerationen hin — ohne reflexive Kuomikationsprozesse ist ein
Verstandnis fur veranderte Rahmenbedingungen uddrBesstrukturen nur schwer zu
entwickeln.

Zusammenfassend kann somit festgehalten werden, Flggungskréafte insbesondere
mit zunehmender Hierarchie Auswirkungen auf die ricae aufgrund von

Diskontinuitdten im Karriereverlauf beflrchten. Besese des role making und role
taking sind tief verhaftet und bestatigen klassesRollenbilder. Parallel dazu zeigt sich
jedoch bei den unteren Hierarchieebenen eine vertin®ichtweise, die permanente
Prasenz und einen kontinuierlichen Karriereverlaidht in einen unmittelbaren
Zusammenhang stellt, sondern auf die positiven Kspedes rollenspezifischen
Ressourcentransfers fokussiert.

Vor diesem Hintergrund kénnen Forschungsfrage 34dmetitgehend bestétigt werden:
Die normierten Einstellungs- und Verhaltensmusterscleveren Vatern in
FUhrungspositionen ein aktives familiares Engageémeer ausgepragten
Anwesenheitsorientierung als wesentlicher Bestandite Unternehmenskultur liegt ein
traditionelles  Vaterschaftsverstdndnis  zugrunde undie  nachfolgenden
Fuhrungskraftegenerationen haben diese organisapeaifischen Verhaltensnormen
weitgehend in ihrem Habitus inkorporiert. Familibedingte Diskontinuitdten im
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Lebenslauf werden mit mangelnder Karriereorientigrgleichgesetzt und resultieren in
einer Stagnation der Karriere, d.h. dem Verbleith der gleichen Position bzw.
Fuhrungsebene.

8.1.4. Karriere und Familie — oder Karriere und Familie?

Forschungsfrage 5: Die neuen Vater suchen nachr dda¢éance zwischen
Familie und Beruf, aber nicht um den Preis bertiéic Einschrdnkungen
oder der Re-Traditionalisierung .

Wahrend traditionell gepragte BefragungsteilnehdireNereinbarkeit von Karriere und
Familie weitgehend negieren und stereotype Geduisledlenzuweisungen als Basis
fur einen erfolgreichen vertikalen Karriereverldadtrachten, zeigt sich insbesondere
bei denjenigen Véatern eine verédnderte Grundhaltutig, entgegen traditioneller
Paarkonstellationen aktive Vaterschaft als ein ik$&dyendes Element in einem
komplexen Gesamtgefliige betrachten.. Die Befragtemsen auf den durch die
Parallelitat von Karriere und Familie bedingtenipesn Ressourcentransfer aufgrund
rollenspezifischer Erfahrungen und Kompetenzerweaigen hin, zudem wird deutlich,
dass durch Rollenakkumulation bedingte Puffereffel¢n in einer Rolle empfundenen
Stress aufgrund der Ausibung der anderen Rolle emnd Bilaterale
Ruckkopplungseffekte bewirken bei dieser spezigsc@ruppe der neuen Vater sowohl
eine Dberufsbedingte Bereicherung der familidaren Bwen als auch eine
familienbedingte Bereicherung der beruflichen Domé&garriere und Familie werden
hier nicht als zwei separate Bereiche betrachtmidern die Grenzen traditioneller
Rollenspezifika Uberwunden und in einem egalitarBartnerschaftsverstandnis
verwirklicht. Die zunehmende Gleichwertigkeit zeigich nicht nur zwischen
beruflicher und familiarer Doméne, sondern auchiimer Annaherung der Geschlechter
und definiert damit sowohl die Vaterrolle als audhs Partnerschaftsmodell neu.
Kennzeichnend fur dieses neue Rollenverstandnidiestaktive Suche nach Balance
zwischen den verschiedenen Lebensbereichen und apente Anpassungen
individueller Rollenanforderungen, um die Stabilides familiaren Gesamtsystems
gewahrleisten zu kdnnen. Basierend auf diesen Rabedengungen kommt Karriere
eine verdnderte Bedeutung zu — nicht der vertik@lefstieg innerhalb des
Karrieresystems, sondern die individuellen Gestgiémadglichkeiten zur Balancierung
familiarer, partnerschatftlicher und individuellartéressen gewinnen als Kriterium fur
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einen erfolgreichen Karriereverlauf an Bedeutungdwch die Forschungsfrage 5
aufgrund deren explizite Fokussierung auf neue Magstatigt werden kann.

8.2. Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse

Vater und deren spezifische Bedurfnisse spieledein Arbeitswelt noch immer eine
untergeordnete Rolle — MalRnahmen zur Vereinbaxkait Beruf und Familie werden
Ublicherweise in einem Atemzug mit der Gleichstgfju von Frauen und
Frauenforderungsprogrammen genannt und die maenliPerspektive entweder
vernachlassigt oder den primar auf die Anforderangen Frauen zugeschnittenen
Programmen zugeordnet. Die Vereinbarkeit von Bemdl Familie ist sowohl im
politischen Diskurs als auch aus unternehmerisdherspektive noch immer ein
frauenspezifisches Thema und Manner spielen ,lediglie Rolle eines ,strategischen
Moments’ flir eine an Frauen orientierte Vereinbaskelitik® (Palz, Werneck &
Beham, 2006, S. 16, Herv. i. 0O.), dies betrifft besondere Vater, die eine
Fuhrungsposition wahrnehmen. Gleichstellung wirdden meisten Organisationen
gleichgesetzt mit Frauenférderung und insbesondéreFuihrungskrafte wird die
Identifikation Uber die berufliche Téatigkeit als Issverstandlich angesehen. Die
Vereinbarkeit von Vaterschaft und Karriere und damit verbundenen spezifischen
Anforderungen spielen in der offentlichen Diskussk®ine bzw. eine untergeordnete
Rolle und Vater, die das berufliche Engagement asgan familiarer Pflichten flexibel
gestalten méchten, treffen auf Seiten der Orgaonisah auf wenig Verstandnis und
sehen sich nicht selten dem Vorwurf der mangeletiemniereorientierung ausgesetzt.
In Anbetracht des demographischen Wandels und alest derbundenen (potenziellen
oder bereits real zu verzeichnenden) Fachkrafteslangt es fir Unternehmen
allerdings keine Frage der Wohltatigkeit, allen afiteitern angemessene
Rahmenbedingungen flr eine Vereinbarung von FamniiceBeruf zu ermdéglichen. Zur
langfristigen Sicherung der Wettbewerbsfahigkeindsi Unternehmen gefordert,
qualifizierten Mitarbeitern adaquate Voraussetzmnged berufliche Perspektiven zu
bieten. Vor diesem Hintergrund wird die Vaterfrelicttkeit im internationalen Kontext
bereits als Pramisse fir unternehmerischen Erfedgudert (Gesterkamp, 2007), in
deutschen Unternehmen wird diesem Themenfeld aliggdnoch) eine untergeordnete
Bedeutung beigemessen.

Vereinbarkeitsspezifische Aspekte von Vatern inrbiigspositionen spielen auch im
wissenschatftlichen Diskurs kaum eine Rolle, zumniiegenden Teil konzentrieren
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sich die Ausfiihrungen auf die Situation von VateriNormalarbeitsverhaltnissen, die
spezifischen Bedirfnisse von Fuhrungskraften bfeidabei jedoch unberticksichtigt
(u.a. Bertram & Ehlert, 2011; Ehnis, 2009; Jurcgk09; Muhling & Rost, 2007a;
Promper, Jansen & Ruffing, 2012; Walter, 2002a; té/a8. Eickhorst, 2012; Werneck,
Beham & Palz, 2006; Wippermann, Calmbach & Wippema2009). Die wenigen
Untersuchungen, die sich explizit mit der Situatiomon Fuhrungskraften
auseinandersetzen, unterstellen eine lebensweltlkdkussierung auf die berufliche
Doméne, die der Heterogenitat von Vaterschaft inbeiracht sich verandernder
normativer Rahmenbedingungen nicht gerecht wireékaid, 2001; Notz, 2004). Die
Forschungsarbeit von Walther und Lukoschat (200&)den Fokus ausschlie3lich auf
Doppelkarrierepaare legt, vernachlassigt dadurch er ab alternative
Partnerschaftsmodelle. Die vorliegende Arbeit s$tlideshalb mit der fokussierten
Betrachtung der Situation von Vatern in Fuhrungdmwoen eine wichtige
Forschungsliicke und die explizite Konzentration ddntersuchung auf ein
Unternehmen  erlaubt  tiefgehende  Einblicke in  die gaarsationalen
Rahmenbedingungen und daraus entstehende Inte chazem.

Im weiteren Verlauf dieses Kapitels werden nochrdaéskonkreten Verbindungslinien,
d.h. Ubereinstimmungen und Diskrepanzen zu den apit&l 2 bis 4 erlauterten
theoretischen Grundlagen bzw. aktuellen Erkenrgnissnd den Befragungsergebnissen
aufgezeigt. Der bisherigen Gliederung folgend wzintéchst Bezug genommen auf die
veranderte Bedeutung von Vaterschaft, um im Ansshldaran, Aspekte der
Karriereentwicklung zu erlautern. Den dritten Thefleck bildet die
Gegenuberstellung mit den Modellen der Work-Farkityschung, der Fokus liegt
dabei auf den positiven Aspekten der Work-Famikgiaktion.

8.2.1.Veranderte Bedeutung von Vaterschatft

Ausgepragte geschlechteriibergreifende Beharrurdgteen traditioneller
Zustandigkeiten mit punktuellen Modernisierungskeestungen — so lasst sich die
aktuelle Situation der Vater in einem Satz zusaniassen, ohne dabei die vielfaltigen
Auspragungen des Rollenverstdndnisses moderner Vatesehr einzugrenzen. Die
ehemalige Selbstverstandlichkeit geschlechtssgehér Rollenmuster wirkt bis heute
nach und auch in dieser Untersuchung wird deutligss der Uberwiegende Teil der
Befragten in traditionellen Partnerschaftsstrukturerankert ist.
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Traditionelles Vaterschaftsverstandnis

Pragnante traditionelle Strukturen sowohl auf denstellungs- als auch der
Verhaltensebene finden sich insbesondere in derstaneFihrungsetagen — klassische
Managertypen sind gepragt von einer anachronigisciGrundhaltung, deren
attribuierte  Vaterschaftsfunktionen auf traditidee] geschlechtsspezifischen
Rollenmustern basieren und aulR3erberufliche Veltyfliogen weitgehend negieren. Das
Rollenmodell des ,leistungsbereiten Vollzeiterwedhgen” (Baur & Luedtke, 2008b,
S. 81) und des nach Selbstverwirklichung strebeniEmagers (Wedgewood &
Connell, 2004) werden hier besonders deutlich. Demeranderten
Vaterschaftsverstandnis und den daraus entsteheWeemaltensmustern wird mit
Skepsis und Unverstandnis begegnet — das vom @deolienverstandnis abweichende
Bestreben leistungsorientierter Manner nach eindmem familidren Engagement fuhrt
entweder zu belustigtem Kopfschutteln oder offerf@pott und Hohn. Durch offene
BloR3stellung verhaltensdivergenter Fuhrungskrafted wdas eigene traditionelle
Selbstverstandnis legitimiert und die distanzigfd@tung zu den von einem neuen
Vaterschaftsverstandnis gepragten Mitarbeitern bzWollegen verdeutlicht.
Fuhrungskrafte, die eine aktive Vaterrolle anstrgebetreffen damit auf
organisationsinterne Realitdten, in denen verdedeRollenbildern vom oberen
Management nur wenig Bedeutung beigemessen wirde Rompromisslose
Orientierung am klassischen Modell der geschlepetafischen Arbeitsteilung wird als
notwendige Bedingung fur einen erfolgreichen Kaewerlauf betrachtet: Der Mutter
wird die alleinige Verantwortung fur die Versorgunopnd Erziehung der Kinder
zugesprochen, woraus die Notwendigkeit der standigeitterlichen Verfluigbarkeit
resultiert und dem Vater der familidren Rickzug wlagnit die Fokussierung auf die
Karriere ermdglicht wird.

Aufgrund dieses familiaren Selbstverstandnisses gerei sich ausgepragte
Traditionalisierungeffekte spatestens mit der Gelas ersten Kindes — unabhangig
vom Ausbildungsstand oder beruflicher Téatigkeit deartnerin. Partnerschatftliche
Aushandlungsprozesse spielen dabei — dem tradigon@ollenverstandnis konsequent
folgend — eine untergeordnete Rolle. Die Arguméomamuster fur die
geschlechtsspezifische Rollenaufteilung sind zwealsehichtig und reichen von
ungleichen Karrierechancen, Gehaltsgefallen bis hin defizitaren 6ffentlichen
Bildungseinrichtungen, die ein erhéhtes EngagendentErziehungsverantwortlichen
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zur Sicherung des schulischen Erfolges erforderies Boll jedoch nicht dartber
hinwegtduschen, dass die Entscheidung fir das tibma€ile Paararrangement
letztendlich in der mangelnden Affinitat der Véategu familien- und
haushaltsspezifischen Verantwortlichkeiten wurzBle gehobene Position erméglicht
aufgrund der damit einhergehenden finanziellen hdbgkeiten die weitgehende
Entlastung der Partnerin von haushaltsspezifiséhgigaben und erméglicht dadurch
deren Konzentration auf die kindliche Flrsorge udig Familienorganisation.
Entlastung der Partnerin im Sinne eines partizneati Partnerschaftsverstandnisses
erfolgt somit vornehmlich durch die Schaffung fimeatler Spielrdume und nicht durch
die (regelmaRige) Ubernahme haushalts- oder flespezifischer Pflichten.
Gleichwohl sind sich die Befragten den gesellsdican Wandlungen hin zu einem
veranderten Verstandnis von Vaterschaft bewusstionden Interviews wurde eine
Tendenz zur Rechtfertigung des eigenen Lebensnsodelltlich. Wenngleich deren
Abwertung als Legitimierung des traditionellen Cduerstandnisses fungiert, so wird
hier doch die Brichigkeit traditioneller Vaterbitd#eutlich.

Modernes Vaterschaftsverstandnis

Entgegen diesem tradierten Vaterschaftsverstandsis moderne Vaterschaft

gekennzeichnet von einer Feminisierung der Vaterrod.h. Erziehungs- und

Versorgungsaufgaben werden nicht primar in den Webién Verantwortungsbereich

verwiesen. Wesentliche Kennzeichen des modernestafeinisses von Vaterschaft
sind eine emotionalisierte Vater-Kind-Beziehung ugide erhdhte Kontaktfrequenz
zwischen Vater und Kind(ern). Dieses verandertestdadnis von Vaterschaft fuhrt

jedoch nicht gleichbedeutend zu einer Reduzierurg Arbeitszeiten (keiner der

Befragungsteilnehmer bt die Fuhrungstatigkeit @ilZeit aus), sondern resultiert in
einer Vorrangigkeit der beruflichen Tatigkeiten ueider — wenn euch begrenzten —
Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Gleichzeitiggtesich eine ausgepragte Priorisierung
der Kinder in der arbeitsfreien Zeit, wodurch deruflich bedingte Abwesenheit zum
Teil kompensiert wird. Dadurch werden auch die Brgese von Dermott (2006)

bestétigt, wonach ausgepragte Arbeitszeiten raalangslaufig als inkompatibel mit

aktiver Vaterschaft anzusehen sind.

Ritualisierte Handlungen als Ankerpunkte im durdbigteten Berufsalltag bilden —
sofern die Kinder dem Vor- bzw. Grundschulalter maucht entwachsen sind —
insbesondere die gemeinsamen Mabhlzeiten und dadeséor der Kklassischen
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Gutenachtgeschichte. Die durch multiple Rollenweth®ntstehenden Micro-
Transitions zwischen beruflicher und familiarer Diomve insbesondere zu
Tagesrandzeiten ermdglichen aufgrund deren Regélk®ifi die Positionierung des
Vaters als emotionale Bezugsperson innerhalb deslifisen Gesamtgefliges und
Verhindern dadurch dessen Abdriften in die famdiRandstandigkeit.

Die Vater selbst messen den familiaren Zeitbudgeten hohen Stellenwert bei und
auch kleine Zeitfenster werden konsequent genutxt,die Partnerin basierend auf
einem partizipativen Partnerschaftsverstandniseffezu entlasten. Die Unterstlitzung
der Partnerin sowohl in firsorge- als auch haussadizifischen Verantwortlichkeiten
wird als Selbstverstandlichkeit betrachtet und aligdeutliche Rollenerweiterung
geschlechtsspezifischer Zuschreibungen* (Born &deérii 2002, S. 137) kann als ein
Indiz flr beginnende Modernisierungsprozesse iralbrtier Paarbeziehung identifiziert
werden. Dessen ungeachtet muss darauf hingewiesettemy dass es sich dabei um
selektive Leistungen handelt, die mehrheitlich zirén die Partnerin delegiert werden,
sofern es berufliche Notwendigkeiten erfordern. Déater kommt damit die Rolle des
Unterstitzers zu, seine innerfamilidre Aufgabenkenfig orientiert sich an individuellen
Praferenzen und zeitlichen Verfugbarkeiten und &r fur ein funktionierendes
familiares Gesamtsystems nicht unentbehrlich. Moelérater schaffen zwar zeitliche
Nischen fur familidre Bedurfnisse, die organisatien Strukturen im Unternehmen
werden dadurch allerdings nicht bzw. kaum beeihtigt Familidre Zeitfenster
orientieren sich primar an beruflichen Anforderumgend die Familie spielt sich
weitgehend im Hintergrund ab. Gleichwohl kommt Bamilie eine im Vergleich zum
traditionellen Verstandnis veranderte Bedeutung din. deren Unterordnung als
Pramisse fur beruflichen Erfolg wird nicht als Slerstandlichkeit betrachtet und
konterkariert damit das im Unternehmen vorherrsdeerRollenverstandnis der
omniprasenten Fahrungskraft. Das Fehlen alternatiakzeptierter Rollenbilder
erschwert jedoch die Umsetzung eines modernen 8&taftsverstandnisses.

Die Wahrnehmung innerfamiliarer Pflichten moderdétern wird durch die berufliche
Situation der Partnerin kaum beeinflusst. Sie @ierh die eigene Berufstatigkeit
familienvertraglich, so dass die Verantwortlichkeitweitgehend bestehen bleiben, d.h.
die Partnerschaftsmodelle basieren auf traditienelGrundstrukturen, wenngleich
eindeutige Modernisierungstendenzen festgestelidlevekdonnen. Die Ergebnisse von
Buschmeyer (2008) sowie Kassner und RuUhling (20G&® insbesondere im
individualistischen Milieu Modernisierungstendenzéeststellen, werden dadurch
einerseits bestatigt. Andererseits tritt die vontéfer (2003b, S. 286) postulierte
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.rfhetorische Modernisierung”® zutage, nach der ¢@ai Vorstellungen durch
alltagspraktisches Handeln immer wieder infragetajéswerden. Der durch die
weibliche Berufstatigkeit erreichte Modernisieruggainn wird somit durch die
mangelnde Partizipation am Vereinbarkeitsmanagemdaater relativiert und die
Ergebnisse von Behnke und Meuser (2005) sowie ykirg2001) werden weitgehend
bestétigt: ,Frauen haben sich zwar aus ihrer dige@i Zentrierung auf die Familie
geldst, doch umgekehrt sind Manner diesen Weg kgegangen“ (Jurczyk, 2001, S.
18).

Als ein wesentliches Kennzeichnen moderner Vatafssind intensive kommunikative
Auseinandersetzungen innerhalb der Partnerschaft damit verbundene kritische
Reflexionsprozesse zu nennen, eigene Verhaltenemusrden infrage gestellt und
verdeutlichen damit den von Burkart (2007b) posttdin Bedeutungszuwachs
emotionaler Aspekte im Rahmen der Selbstthematisger Die Verdrangung

normativer Regulative und die damit einhergehendeitdleutigkeit rollenspezifischer
Funktionen fuhren zu Zweifeln und Unsicherheitenskahtlich der Position innerhalb
des Familiengeftiges und den damit verbundenen \ensanustern.

Neues Vaterschaftsverstandnis

Wahrend bei den zuvor beschriebenen modernen V@eparitaten zwischen der
Einstellungsebene und den tatsachlichen handluaksgchen Veranderungen
festzustellen sind, zeichnet sich ein neues Vateftsverstdndnis durch eine
weitgehende Ubereinstimmung einstellungs- und Venhsspezifischer Aspekte aus.
Die veranderte Bedeutung der Vater-Kind-Beziehuirg 'm den emotional gepréagten,
proaktiv gedul3erten Schilderungen sowohl in gualgaals auch quantitativer Hinsicht
deutlich, zudem kennzeichnet neue Vater eine kaesdq Realisierung eines
egalitdren Partnerschaftsverstandnisses, das denz&m stereotyper Rollenbilder
uberwindet.

Festzustellen sind dabei positive Rlckkopplungkeffeach Greenhaus und Allen
(2011) sowohl von der beruflichen zur familiarenn¥me (work-enrichment of family)
als auch von der familiaren zur beruflichen Domdfanily-enrichment of work).
Deutlich werden veranderte Wertvorstellungen niulnt innerhalb der Paarbeziehung,
sondern auch in der beruflichen Domane mit Blick die¢ Mitarbeiter: Familiaren
Erfahrungen und die verbundene Erweiterung derpéchen Kompetenzen werden in
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Bezug auf die FUhrungstatigkeit hoher Bedeutungdmessen, gleichzeitig kdbnnen
sich die als Fuhrungskraft erworbenen Kompetenzebilsierend innerhalb der
familiaren Doméne auswirken, d.h. der Ressourcestea beeinflusst die
Lebensqualitat im Sinne von Leistungserbringung danhit verbundenen Affekten in
beiden Doméanen positiv. Entsprechend den Ausfulamingn Grzywacz et al. (2007)
wird auch in dieser Untersuchung deutlich, dass aimsgepragte Ergebnisorientierung
aufgrund eines konsequenten Zeitmanagements ued géningen Grenzpermeabilitat
das domanenspezifische Involvement und die damtiwelene Leistungserbringung
positiv beeinflussen. Parallel dazu zeigt sich gwsitive Beeinflussung der Work-
Family-Interaktion aufgrund der mit der Fdhrungspos einhergehenden
privilegierten finanziellen Situation, da spezifiscFursorge- und Haushaltstatigkeiten
fremdvergeben werden kénnen und durch diese emteeiRroblemlésungskompetenz
bzw. Puffereffekte (Greenhaus & Powell, 2006) diéghthkeiten selbstbestimmten
Handelns erhoht werden. Diese bilateralen positigereicherungseffekte sind
insbesondere dann zu verzeichnen, wenn die bdreflRosition bzw. das berufliche
Umfeld ein weitgehend autonomes Handeln ermdglichiv. unterstitzt und die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie offen thersiatt wird.

8.2.2.Aspekte der Karriereentwicklung

Fuhrungskrafte stehen als Trager multipler Rolfeeinem permanenten Spannungsfeld
zwischen eigenen Interessen, den Interessen desnghtnens und den Interessen der
Vorgesetzten, Kollegen und Mitarbeiter. Die Anfaulegen an Fihrungskréfte sind
komplex und die Basis fur Rollenkonflikte wird dbrcvereinbarkeitsspezifische
Aspekte zusatzlich erweitert. Die individuellen ldamgsspielraume von
Fuhrungskraften zur Konfliktreduzierung bzw. -verdumg werden allerdings
eingeschrankt durch bestehende organisationalektGtemm und damit verbundene
Normen und Verhaltensmuster. Als ein mafgeblichegteium bestimmt die
Rollenkonformitat (d.h. sozial konstruierte Kritem) die Karriereselektion, wodurch
sich die ausgepragte Orientierung der Fuhrungskeditnormierten Verhaltenskodizes
erklart (Auer, 2000; Hermann, 2004; Kirsch, 1995&nn Karriereselektion orientiert
sich noch immer vorwiegend an kontinuierlich veféanden Normallebenslaufen und
antizipierte KarriereeinbufRen aufgrund normabweide® Verhaltens verstarken die
bestehenden kulturellen Besonderheiten der Ordaémmsdie veranderten normativen
Grundhaltungen von Vatern treffen dadurch auf osgdionsinterne Realitaten, die
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dem Einstellungswandel in Bezug auf Vaterschaftumaureichend gerecht werden und
der Parallelitat von Karriere und Vaterschaft e@genzen aufzeigen.

Tiefgreifende Diskrepanzen bipolar verankerter \&&rukturen zeichnen ein
uneinheitliches Bild der organisationsinternen Bgdngen und stellen generalisierende
Aussagen infrage. Als zentrale Erkenntnis lasst g@doch eine tiefe Verankerung in
traditionellen Strukturen Uber fast alle FUhrungsem hinweg ableiten, wenngleich
Modernisierungstendenzen in einzelnen Bereichdadstellen sind. Dem traditionellen
Rollenverstandnis  konsequent folgend spielt eine reimbarkeitsbezogene
Kommunikation in der oberen Fihrungsebene keindeR&dmilidre Aspekte finden
keinen Einlass in die berufliche Doméane. DieserggriRelevanz familiarer Aspekte
spiegelt die Negierung familidrer Verantwortlichiegi aufgrund der ausgepragten
beruflichen Fokussierung wider und ist Ausdruck eeinselbstverstandlichen
Rollenorientierung bzw. ausgepragten Rolleniddatfon. Im Gegensatz dazu wird das
Fehlen dieser normativen Regulative bei den von emin modernen
Vaterschaftsverstandnis gepragten Befragungsterieen deutlich: Hier zeigt sich ein
offener und durchaus kritischer Umgang nicht nur t mkonkreten
vereinbarkeitsspezifischen Themen, sondern aucé kiitische Auseinandersetzung
mit traditionellen Rollenbildern, indem normativeahtilungsmuster infrage gestellt
werden. Deutlich wird dadurch der Verlust handllegsnder Orientierungsmuster
(Burkart, 2007b), bedingt durch die zunehmende hbfitigkeit rollenspezifischer
Funktionen.

Die Kultur im befragten Unternehmen basiert auf eeilanwesenheitsbasierten
Ergebnisorientierung, ein Abweichen von diesen raiven Vorgaben wird vom
normpragenden oberen Management mit distanziertestalthen wahrgenommen und
eine Parallelitat von Karriere und Familie als nidarstellbar postuliert. Nonkonformen
Verhaltensmustern wird mit offenem Spott begegdietse Abwertung dient einerseits
als Affirmation des traditionellen Selbstverstarsdess, fordert aber andererseits die
gruppenspezifische Konformitat. Eine ausgepréagtevesenheitsorientierung wird
gleichgesetzt mit hoher Leistungsmotivation bzw.rdwials Pramisse fur eine
Uberdurchschnittliche Leistungserbringung betrachfsufstrebende Fihrungskrafte
konnen sich diesen Verhaltensanforderungen nureckhl entziehen, ohne mit
entsprechenden Auswirkungen auf den Karriereverectinen zu missen — informelle
hierarchische Eintrittsbarriere determinieren \afgé Bewegungen innerhalb des
Karrieresystems (Neuberger, 2002), dadurch begiinstlie Sanktionierung
nonkonformen Verhaltens die Rollenkonformitdt bzwerfestigt traditionelle
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Strukturen. Die Vereinbarkeit von Karriere und Feenwird demzufolge erschwert,
denn entgegen den Ausfuhrungen von Graen und Sean@i®87b) begegnen
Fuhrungskrafte des Top-Managements den unterstelli@ihrungskrafte nicht
entsprechend den individuellen Besonderheiten ureh dlamit verbundenen
Bedurfnisstrukturen in Bezug auf die Vereinbarkeih Familie und Karriere, sondern
unterstellen eine weitgehende Homogenitat der Fgskrafte, die sich maf3geblich an
den eigenen Wertvorstellungen orientiert. Im tiadgbasierten Top-Management wird
Familie weitgehend tabuisiert und familidres Engaget findet nur dann Akzeptanz,
wenn berufliche Aspekte davon unbeeintrachtigt bglej d.h. Familie sich im
Hintergrund abspielt. Abweichungen von traditioeellVerhaltensmustern fuhren in
den oberen Fihrungsebenen nicht zu flexiblen Veshsanpassungen, sondern werden
als nicht vereinbar mit der Fuhrungstatigkeit pbsttu und beeinflussen die
FUhrungskraftesozialisation nachhaltig. OmniprésenVerflugbarkeit wird als
Voraussetzung fur den Ressourcenzugang und die tdanerbundene
Leistungserbringung betrachtet und fungiert dadurals Pramisse fir einen
erfolgreichen Beziehungsaufbau zwischen Fihrunfiskead Vorgesetzten, d.h.
normkonformes Verhalten unterstitzt sowohl die Bsse der Rollenbildung als auch
der darauf aufbauenden Rollenstabilisierung. Im rRah der organisationalen
Sozialisation kommt dem rollentheoretischen Anslz VDL-Modells (Vertical Dyad
Linkage) (Dansereau, Graen & Haga, 1975; Graeng)l@@durch besondere Bedeutung
zu: Im Fokus stehen dabei allerdings nicht die Awsibung der FUhrungsrolle
erforderlichen  fachlichen Kompetenzen, sondern ¥kehsadaptionen zur
Gewahrleistung einer kulturellen Stimmigkeit. Dies&mstand fuhrt zu einer
ausgepragten Abhangigkeit von Einzelpersonen uedfehlende unternehmensweite
Akzeptanz der Vereinbarkeit von Familie und Kaeieesultiert in individualisierten
Maflinahmen.

Die Vereinbarkeit von Familie und Karriere lasstchsi unter diesen
Rahmenbedingungen nur schwer realisieren. Verlsttaster des traditionell
gepragten Top-Managements pragen aufgrund der dragenden Position im
Unternehmen die organisationsspezifischen Normemfgetalich und die oberen
Fuhrungskrafte beeinflussen dadurch nicht nur dieeKen fur die Karriereselektion,
sondern dben auch in ihrer verhaltenspragenden tieankmit Blick auf die

Sozialisation  nachfolgender  Fuhrungskréafte  naclgeadt Einfluss  aus.

Karriereorientierung erfordert noch immer ausgefd@yasenz im Unternehmen und
die Flexibilisierung der Arbeitszeit wird als nabezunvereinbar mit der
FUhrungstatigkeit postuliert. Familidres Engagenfi@adtet nur dann Akzeptanz, wenn
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es sich nahezu unbemerkt im Hintergrund abspielichAdie von einem neuen
Vaterschaftsverstandnis gekennzeichneten Befrateimgshmer zeichnen sich durch
eine Uberdurchschnittliche Prasenz im Unternehmenumd die Realisierung eines
egalitdren Partnerschaftsverstandnisses in Forrar alnalen Karriereorientierung
kann nur durch das Zurlckgreifen auf familien- urdhushaltsbezogenen
Dienstleistungen  ermoglicht  werden. Die  Einkommégisgheit  von
Doppelkarrierepaaren fungiert damit nicht als Aseldfur eine Reduzierung der
vaterlichen Arbeitszeit (Kassner & Riuling, 2005pndern bildet aufgrund der
finanziellen Rahmenbedingungen die Basis fur eimeelerung des weiblichen
Rollenspektrums bei weitgehender Beibehaltung Wéer Funktionen. Aufgrund
defizitarer offentlicher Einrichtungen zur Kindettemiung kommt hier den
organisationsspezifischen Angeboten groRe Bedeutang d.h. Qualitat und
Betreuungszeiten sind nicht nur an den Bediurfniss&m Angestellten in
Normalarbeitsverhaltnissen, sondern auch an derirBessen von Fuhrungskraften
anzupassen. Die Nutzung moderner Kommunikationemigrmdglicht zwar die
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort, die ddareinhergehenden rollenspezifischen
Micro-Transitions fordern jedoch ihren Tribut imner fast vollstandigen Negierung
individueller Bedurfnisse der Fihrungskrafte.

8.2.3.Positive Aspekte der Work-Family-Interaktion

Die bisherigen Erlauterungen haben verdeutlichtssddas Unternehmen tief in
traditionellen Strukturen verankert ist, die disgdechtsstereotype Rollenzuweisungen
als Basis fur die mit der Fuhrungstatigkeit einlebyenden ausgepragten beruflichen
Prasenz postuliert. Gleichwohl haben die Befragerggbnisse gezeigt, dass die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie in einzelnBereichen mdglich ist, sofern
organisationale Rahmenbedingungen geschaffen wemldidlie spezifische Kultur von
einer vereinbarkeitsbezogenen Akzeptanz gepragt wir

Sind die Verhaltensnormen im Bereich von Offenlueitl Flexibilitdt gekennzeichnet,
SO zeigt sich hier nicht nur eine intensive verambitsbezogene Kommunikation tber
die verschiedenen Fuhrungsebenen hinweg, sondemirdsauch eine ausgepragte
Ergebnisorientierung unabhangig von personlicherasérz deutlich. Die
Vorbildfunktion des Top-Managements ubertragt sidabei auf nachfolgende
Fuhrungsebenen und férdert durch die mdogliche BRealing eines verédnderten
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Vaterschafts- bzw. Partnerschaftsverstandnissegadigiven Effekte der Work-Family-
Interaktion.

Die mit der Fuhrungstatigkeit einhergehende Vidtikit bzw. Komplexitat des
beruflichen  Aufgabengebiets und die damit verbueden individuellen
Handlungsspielraume (Butler et al., 2005) Uben dawsitiven Einfluss auf die Work-
Family-Interaktion aus und ermdglichen die Balanowg beruflicher und familiarer
Rollen. Deutlich werden positive Abstrahleffektefgaund der Ausiibung multipler
Rollen (Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006), dih positiver Ressourcentransfer
basierend auf rollenspezifischen Kompetenzen, wadudas Gesamtrollensystem
positiv beeinflusst wird. Die Akzeptanz individwsll Wertestrukturen erhoht die
rollenspezifische Effektivitat und Zufriedenheithddie temporare Fokussierung auf die
familiare Doméne férdert die individuelle Work-FayBalance und zeigt dadurch
positive Rickkopplungseffekte auf die beruflichenf@me. Als eine wichtige Strategie
fur eine erfolgreiche Vereinbarung von Karriere uRdmilie kann zum einen die
rollenspezifische Fokussierung aufgrund einer gerin Permeabilitat der beruflichen
und familiaren Grenze genannt werden. Die Fokussgeruf die effektive Erflllung
der domanenspezifischen Rollenanforderungen forieg hohe Leistungserbringung
sowohl in der familidren als auch der beruflicheomizine. Wenngleich die individuell
wahrgenommene Work-Life-Balance nicht Gegenstamdedi Untersuchung war, so
postulieren diverse Autoren (u.a. Greenhaus & AlRBiL1; lllies, Schwind Wilson &
Wagner, 2009; Perry-Jenkins, Repetti & Crouter, @068ie positiven Affekte der
Rollenakkumulation auf die allgemeine Lebenszufigteit und die wahrgenommene
Lebensqualitat. Die privilegierte finanzielle Sitiea der FUhrungskrafte erhoht
zusatzlich individuelle Handlungsspielraume, d.bmfgeund der in der beruflichen
Sphére generierten monetaren Verflugbarkeiten kommeimiduelle Ressourcen bzw.
adaptive Strategien (Voydanoff, 2002) bspw. durcie dhanspruchnahme von
Haushaltshilfen oder Kinderfrauen erweitert werden.

Als zweite Erfolgsstrategie fur eine erfolgreicher¥inbarung von Karriere und Familie
ist die Ressourcenerweiterung aufgrund einer seameleen Abfolge von

Lebensereignissen zu nennen, malgeblich bedingt chdumunzureichende
vereinbarkeitsspezifische Rahmenbedingungen (Z&rl&rok, 2009). Erfolgt die

Familiengrindung nach der Phase der beruflichebligtang, ermoglicht dies nicht nur
erweiterte Handlungssouveranitat aufgrund der hsrschen Position, sondern schafft
durch die mit der Fuhrungsposition einhergehendeantiellen Souveranitat eine
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Ressourcenerweiterung, die den vereinbarungsbedirigollenstress reduziert (bspw.
durch die Inanspruchnahme von Haushaltshilfen eoter Kinderfrau).

Sind diese positiven Rahmenbedingungen nicht gegelperaten Vater leicht in die
Zwickmuhle zwischen beruflichen und familiaren Ardferungen. Besonders von
jungen Vatern in Fuhrungspositionen, die sich zgiBe der beruflichen Entwicklung
noch am unteren Teil der Karriereleiter befindenirdwiberdurchschnittliches
berufliches Engagement gefordert. Gleichzeitig zesgch aber auch besonders
ausgepragt — basierend auf einem partizipativem@aichaftsverstandnis — der Wunsch
nicht nur nach Entlastung der Partnerin von famili&ind haushaltsspezifischen
Verpflichtungen, sondern auch das Bestreben nadbrstiitzung der Partnerin in ihrer
beruflichen Entwicklung. Limitierte Ressourcen umelgrenzte Handlungssouveranitat
erschweren jedoch die Umsetzung eines modernen rs¢htdts- und
Partnschaftsverstandnisses, wodurch die Betroffeineinen emotionalen bzw.
psychischen Belastungen ausgesetzt sind und deirfNbarkeit von Beruf und Familie
in einer konfliktorientierten Perspektive erscheimollenspezifischer Druck und
permanente  Anspannung resultieren aus der angestrebMaximierung
rollenspezifischer Leistungserbringung, die nurctiueine fast vollstdndige Negierung
individueller Bedurfnisse realisiert werden kann.

Positive  Work-Family-Interaktionen sind insbesomder bei modernen
Doppelkarrierepaaren zu verzeichnen, die eineifatalon dualer Karrierefokussierung
bei gleichzeitiger = Familienorientierung als  Ausdetuc eines  modernen
Rollenverstandnisses im alltagspraktischen Hanletsequent umsetzen (Walther &
Lukoschat, 2008). Diese egalitaren Paararrangemétsrwinden die Grenzen
traditioneller Rollenzuschreibungen und zeichnegh sidurch eine konsequente
Orientierung an beruflichen und familidren Notwegkditen aus. Zwar erfordert diese
Konstellation einen hohen Koordinationsaufwand feéimer und beruflicher
Verantwortlichkeiten, sie wirkt jedoch gleichzeitds stabilisierender Faktor in einem
komplexen Gesamtgefuige. Walther und Lukoschat (2@P8chen diesen modernen
Doppelkarrierepaaren ein hohes Veranderungspotenzialas tber die innerfamiliare
Domaéne hinaus in das berufliche Umfeld abstrahlt.

Die Befragungsergebnisse haben jedoch auch veidduttiass eine positive Work-
Family-Interaktion maf3geblich von den im organmagilen Umfeld vorherrschenden
Normen und Erwartungshaltungen beeinflusst wirdléRepezifische Erwartungen und
antizipierte Sanktionierungen, sofern die Fuhrungftkdiesen Anforderungen nicht
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gerecht wird, determinieren die Handlungssouvedifinind die damit einhergehenden
Moglichkeiten der Vereinbarung von Karriere und HemVor diesem Hintergrund
kommt der Unternehmenskultur und der darauf basiene vereinbarkeitsbezogenen
Kommunikation eine besondere Bedeutung zu. Nur weéas Verstandnis und die
Unterstitzung des Vorgesetzten und der Kollegeragdeistet werden kann, kann eine
Vereinbarkeitskultur entstehen, die eine ParadieMon Familie und Karriere erlaubt.
Die Akzeptanz unterschiedlicher Normen- und Wentgstiren erfordert reflektierte
Personlichkeiten, die sich den eigenen Wertestraktiewusst sind und diese nicht
selbstverstandlich auf das organisationale Umfetdjizieren. Von den eigenen
Erfahrungen und Wertestrukturen abweichende Verhathuster dirfen nicht in Form
von Karrierebeschrankungen sanktioniert werden,dean erfordern einen offenen
Umgang mit der Andersartigkeit im Sinne eines séatien Diversity Managements. In
diesem Zusammenhang steigt die Bedeutung der Adaeptindividueller
Karriereverlaufe, die Kompetenzerweitung nicht auf die in der beruflichen Doméne
gemachten Erfahrungen beschréanken. Familienbedbigt@ntinuitaten im Lebenslauf
werden im Sinne der positiven Work-Family-Interaktinicht als ,Karrierekiller*,
sondern als wichtiger Baustein in der Personlidskeitwicklung betrachtet — die
Erweiterung der Fuhrungskompetenz aufgrund destipesi Erfahrungstransfers
zwischen familiarer und beruflicher Doméne steher hexplizit im Vordergrund.
Gleichzeitig wird die Relativierung des Karrierebéigs deutlich — nicht der
hierarchische Aufstieg, sondern individuelle Mogkeiten zur Balancierung
beruflicher und privater Interessen bilden die Emesdungsgrundlage fir
Veranderungen innerhalb des Karrieresystems.

8.3. Einschrankungen und Grenzen der Untersuchung

Einschrankungen dieser Untersuchungen ergebenisstiesondere hinsichtlich der
methodischen Vorgehensweise. Aufgrund der Eingmnegpzler Untersuchung auf einen
GroRRkonzern mit zwar vielféltigen aber gleichwohlrganisationsspezifischen
Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Famiké die Ubertragung auf andere
Unternehmen nur begrenzt maoglich, dies gilt ebensit Blick auf die
Unternehmenskultur, die die Rahmenbedingungen fér\ekreinbarkeit maf3geblich
gestaltet.

Daneben zeigen sich Limitierungen der Arbeit auchufgmund des
Untersuchungsdesigns: Die Entscheidung fir dastgtia¢ Interview begriindete sich
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insbesondere in der zu verzeichnenden Forschurgsliar Situation von Vatern in
Fuhrungspositionen. Handlungsmotive konnten duras gualitative Interview offen
erfragt werden, die subjektive Perspektive der &gingsteilnehmer dadurch
verdeutlicht und ,Einsichten [...] [vermittelt werdemn die ein ,totes Messinstrument’
auch nicht annahernd herankame* (Bortz & Do6ring98.9S. 226, Ausl. u. Einf.: d.
Verf.). Aufgrund der begrenzten Befragungsteilnehsied statistische Validierungen
bzw. das Aufzeigen von Korrelationen jedoch nicligirch.

Als ein weiterer limitierender Faktor ist die Erteaung fur ein Untersuchungsdesign
als Querschnittstudie zu nennen, d.h. es hanadglthser um eine Momentaufnahme, die
Veradnderungen im Zeitablauf nicht beriicksichtigt.
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9. Fazit und Ausblick

Die Bedurfnisse von Vatern finden zunehmend Beridbkigung, wie die steigende
Zahl wissenschatftlicher und politisch intendief&@roffentlichungen verdeutlicht (u.a.
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen dogend, 2011b; Gillis, 2011,
Hobson & Fahlén, 2011; Walter & Eickhorst, 2012)den Unternehmen spielen Vater
allerdings noch immer eine untergeordnete Rolle Fokus steht die Férderung von
Frauen als primarer Aspekt der Gleichstellungsbbstigen und — zumindest im
deutschen Raum — als ein wesentliches Element wessily Management. Im Rahmen
der Ergebnisdarstellung wurde jedoch deutlich, dagi® den Vatern in
Fuhrungspositionen unterstellte Homogenitat nieht drganisationsinternen Realitaten
entspricht — im Folgenden sollen deshalb die Aisitc fur den zukinftigen
Forschungsbedarf und die aus den Ergebnissenlabisit Handlungsempfehlungen fur
die Praxis aufgezeigt werden.

Zukunftiger Forschungsbedarf

Die im vorherigen Kapitel aufgezeigten Limitierumgdieser Untersuchungen bereiten
den Weg fur weitere Forschungsansatze. Zum eirteesi®rforderlich, die in dieser

Untersuchung erarbeiteten Erkenntnisse auf Basi®eger Stichprobenumfange zu
validieren bzw. Korrelationen aufzuzeigen. Besoad®@edeutung kommt hier den mit
dem familidaren Engagement antizipierten Beeintigangen der Karriere zu, d.h.

inwiefern eine Orientierung der Karriereselektioruf aBasis leistungs- und

potenzialbezogener Merkmale erfolgt oder ob sichréiigskrafteselektion primér an
sozial konstruierten Kriterien orientiert (Auer, @0 Hermann, 2004; Kirsch, 1995).

Die Untersuchungsergebnisse haben verdeutlichts dias Verlauf der vertikalen

Bewegungen innerhalb des Karrieresystems die @ghonsspezifische

Rollenkonformitat steigt (Neuberger, 2002) - inwmf davon abweichende
Einstellungs- und Verhaltensmuster nachfolgendehritigskraftegenerationen als
Ausdruck veranderter normativer Grundhaltungendbest bleiben oder im weiteren
Karriereverlauf den kulturellen Bedingungen der &nigation angepasst werden, liefert
wichtige  Ansatzpunkte far weitere  Forschungspr@ekt Basierend  auf

Langsschnittstudien gilt es zu betrachten, inwrefelie in dieser Untersuchung
festgestellten Einstellungs- und Verhaltensdisknepa zwischen den einzelnen
Fuhrungsebenen tatsachlich einen Wandel der Omgamskultur erwirken oder ob die
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zu verzeichnenden traditionellen Grundhaltungen désp-Managements zu
Verhaltensadaptionen nachfolgender Fiuhrungskréfteeh und damit die postulierten
Wandlungstendenzen infrage stellen.

Weitere Studien sind auch mit Blick auf die postivAspekte der Work-Family-
Interaktion (u.a. Greenhaus & Allen, 2011; Greersh&uPowell, 2006: Voydanoff,
2005) erforderlich: Die empirischen Befunden hihdich der Einflussfaktoren der
Work-Family-Bereicherung sind derzeit noch unvdligtig und die Komplexitat
bidirektionaler Beziehungsgeflechte bietet breitetedpretationsspielrdume. Zwar
konnten einzelne Préadiktoren fur familienbedingterdcherung der beruflichen
Doméne (Graves, Ohlott & Ruderman, 2007) bzw. dgufsbedingten Bereicherung
der familiaren Doméane (Ayree, Srinivas & Tan, 206%tondo & Kincaid, 2008)
identifiziert werden. Zudem zeigen sich erste Hiimegdass die Rollenakkumulation
als indirekte Ressource zur Stressbewaltigung &rhd@voydanoff, 2005). Insgesamt
sind generalisierende Aussagen zu den komplexenk\z®amily-Interaktionen zu
diesem Zeitpunkt aber nur sehr begrenzt mdglichesDgilt ebenso fir die
Auswirkungen und Konsequenzen der Work-Family-Bireiung, wenngleich eine
positive Beziehung zwischen Work-Family-Interaktiammd genereller Work-Life-
Balance bereits empirisch bestatigt werden konmbis( & O’Driscoll, 2008).
Vergleichende Langsschnittstudien stehen derzdgrdahgs noch aus, um die
Veranderung der vielfaltigen Variablen im Zeital§laund auch die individuellen
Disparitaten bertcksichtigen zu kénnen.

Besondere Bedeutung kommt den in dieser Untersgchawmch als ,moderne

Performer* identifizierten Dual Career Couples dig basierend auf einem egalitaren
Rollenverstandnis die Vereinbarkeit zweier Karmereind Familie konsequent
umsetzen. Die Erfolgsstrategien dieser modernen rePabedirfen weiterer

Untersuchungen — wichtige Erkenntnisse in dieseld lkeferten insbesondere Walther
und Lukoschat (2008), die diesen Paaren erheblickesanderungspotenzial

zusprechen, das Uber die familiare Doméane hinadssnberufliche Umfeld ausstrahit.
Diese Paare konnen als Vorreiter fur ein gewansleRellenverstandnis betrachtet
werden, weshalb ihre individuellen Bewaltigungdsiggen weiteren Untersuchungen
bedirfen, aus denen generalisierende Aussagenamiaete Handlungsempfehlungen
fur die Organisationen abgeleitet werden kénnen.

Mit Blick auf die spezifischen Anforderungen modarrDoppelkarrierepaare gilt es
auch, adaquate Rahmenbedingen zu schaffen, diedeale Karriereorientierung nicht
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nur ermdglichen, sondern aktiv unterstitzen. DieB@satz geht weit Uber die
klassischen Konzepte zur Vereinbarkeit von Berud Eamilie hinaus und fordert eine
familienorientierte Gestaltung von Karriereverlayfeum vertikale Bewegungen
innerhalb des Karrieresystems fur beide Partnebglichen zu kbnnen.

In  Anbetracht des demographischen Wandels und damitd verbundenen
Fachkraftemangels besteht weiterer Forschungsbadelf mit Blick auf die Bedeutung
der Vaterfreundlichkeit von Unternehmen bei der fag&rung neuer Mitarbeiter
(Gesterkamp 2007; Vollmer und Berninger, 2011).skdlt sich die Frage, inwiefern
die wahrgenommene Vaterfreundlichkeit und das dammt unmittelbarem
Zusammenhang stehende Unternehmensimage die Hdtsope von externen
Potenzialtrdgern beeinflusst, d.h. inwiefern aufigru der wahrgenommenen
Vereinbarkeitspolitik Potenzialtrager fiir das Uneltmen zu gewinnen sind und deren
Leistungsbereitschaft langfristig erhalten werdanrk

Handlungsempfehlungen flir die betriebliche Praxis

Fur die Unternehmen sind zwei zentrale ErkenntnilgsdJntersuchung von besonderer
Bedeutung: Zum einen betrifft dies die antizipiertezw. teilweise real existierenden
Sanktionierungen aufgrund der Inanspruchnahme ntaekeitsbezogener Malinahmen,
zum anderen die Mdglichkeiten domanenibergreifendeistungssteigerungen
aufgrund  des mit der Rollenakkumulation  einhergeleen positiven
Ressourcentransfers.

Die Befragungsergebnisse haben verdeutlicht, dasgoin Unternehmen angebotenen
Mallnahmen zur Vereinbarung von Beruf und Familisn@r als ein auf Frauen
ausgerichtetes Angebot wahrgenommen werden — algigei Ausnahme ist der
Betriebskindergarten zu nennen. Flexibles Arbeilezilzeit oder Home-Office werden
als nicht mit der Fuhrungsaufgabe vereinbar pastuliund die geringe
Inanspruchnahme dieser Mal3nahmen ist insbesondereler im Unternehmen
vorherrschenden Kultur begrindet. Traditionelle srukturen des Top-
Managements implizieren die omnipréasente Verfuglitwknd orientieren sich am Bild
des ,leistungsbereiten Vollzeiterwerbstatigen* (B&uLuedtke, 2008b, S. 81) bzw. am
Modell des Managers (Wedgewood & Connell, 2004),siiéh durch sein ausgepragtes
Streben nach Selbstverwirklichung definiert (Gjlli2011). Basierend auf einem
geschlechtsstereotypen Rollenarrangement wird swslikere in den oberen
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Hierarchieebenen eine lebensweltliche Fokussieran§ die berufliche Domane

deutlich, die den veranderten Realitaten junger ririgskrafte nur unzureichend

gerecht wird. Hohe Leistungsorientierung wird ghgjesetzt mit ausgepragter Prasenz
im Unternehmen und ein Abweichen von diesen notemeyerhaltensmustern wird mit

mangelnder Karriereorientierung gleichgesetzt uesultiert somit in stagnierenden

Karriereverlaufen.

Primarer Ansatzpunkt ist deshalb ein Wandel dera@sgationskultur, wenngleich deren
Veranderung weder leicht zu gestalten noch kutifrisealisierbar ist (Rosenstiel
2003). Unternehmen missen adaquate Rahmenbedimysolaffen, die die positiven
Worl-Family-Interaktionen und die dadurch entstetean domanenubergreifenden
Leistungssteigerungen aktiv fordern. Dies erfordgedoch eine konsequente
Implementierung von MalRnahmen, die Uber die an I@esitsrollen orientierten
Lippenbekenntnisse hinausgehen und damit einenrkelltn Wandel begunstigen, der
tradierte Denk- und Handlungsmuster konsequent agefr stellt. Veranderte
Wertestrukturen sind transparent zu machen, diegedoch nur mdglich in Form
intensiver und regelmaliger Kommunikationsprozesiber alle Fihrungsebenen
hinweg. Es bedarf im ersten Schritt, die tiefgnedfen Diskrepanzen zwischen den
traditionsverwurzelten Strukturen und dem gewaedeRollenverstandnis aufzuzeigen:
Das veranderte Vaterschaftsverstandnis weist deniliea neben der beruflichen
Tatigkeit einen gleichrangigen Stellenwert zu undréwnderte partnerschatftliche
Rollenmodelle streben eine egalitare Aufteilung Wemantwortlichkeiten sowohl in der
familidren als auch in der beruflichen Domane are &usschliel3liche lebensweltliche
Fokussierung auf die Karriere verliert dadurch Zumend an Bedeutung und
organisationale Strukturen missen diesen veramd&salitdten gerecht werden. Die
Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fir diese gelgien Rahmenbedingungen sowie
die offizielle Verankerung der Vereinbarkeitstheiwah Feedbackgesprachen erhéht
die Transparenz und das Verstandnis fur individu@ork-Family-Interferenzen. Nur
wenn eine Kultur des offenen Austauschs (auch #&bésche Punkte) vorherrscht,
konnen Potenziale zur Minderung des Rollenstressad damit verbundene
Mdoglichkeiten zur Erhéhung der Effektivitat und Aitszufriedenheit (Greenhaus &
Allen, 2011) identifiziert werden. Eine besonderedButung kommt dabei dem
positiven Aspekte der Work-Family-Interaktion (Gnbeaus & Allen, 2011) zu: Der
positive Ressourcentransfer zwischen beruflichat familiarer Doméne erhdht nicht
nur die Leistungserbringung Uber die verschiedehebensbereich hinweg. Die
Rollenakkumulation wirkt sich als ,energizing eff@mn people” (Perry-Jenkins, Repetti
& Crouter, 2000, S. 990) positiv auf die Lebensadenheit bzw. -qualitat aus (lllies,
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Schwind Wilson & Wagner, 2009) und unterstitzt dabuauch die langfristige
Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen. Filskrddte sind hier in ihren
Vereinbarkeitsbestrebungen aktiv vom Vorgesetziemmterstitzen, bspw. durch die
(frihzeitige) Ermunterung zur Inanspruchnahme vivergzeit (Nelles, 2012).

Eine Unternehmenskultur, die Vereinbarkeit von Kae und Familie aktiv fordert,
fordert Fuhrungskrafte als zentrale Multiplikatorendies betrifft insbesondere die
oberen Hierarchieebenen, die aufgrund ihrer zearir&itellung die Kultur maRgeblich
pragen und dadurch die Moglichkeiten und Grenzen \dereinbarkeit definieren.
Hammer et al. (2011) fordern Uber die Sensibilisigrhinaus die gezielte Schulung der
Fuhrungskrafte, im Vordergrund steht hier die Usti#dzung von unterstellten
Mitarbeitern (und FUhrungskraften) und die ergetméntierte Bewertung der
Leistungserbringung, d.h. die Entkoppelung von érasund Leistungsbewertung. In
diesem Zusammenhang sind auch Besprechungskultknigach zu hinterfragen:
Meetings und Sitzungen sind dahingehend zu pladass eine Vereinbarkeit von
Karriere und Familie nicht nur im Ausnahmefall géwéistet werden kann, langfristige
Terminabsprachen ermdglichen zudem die bedarfd@mieen Koordination
innerfamiliarer  Verantwortlichkeiten. Hier sind duc bereichstbergreifende
Anwesenheitskulturen aufmerksam zu betrachten un@é @&otenziale zur
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort aufzuzeig um dadurch mehr
Zeitsouveranitat zu ermdoglichen (Hoyng, 2012).

Besondere Berucksichtigung im unternehmerischenelshvierdient als Speerspitze des
Wandels die moderne Doppelkarriere. Entgegen ddrerten Normalitat schaffen diese
Paare positive Rahmenbedingungen zur erfolgreidhemeinbarung zweier Karrieren
mit den Herausforderungen des familiaren Alltage Tatsache, dass es sich dabei um
individualisierte Einzellosungen handelt weist jeldoauch auf die deifizitare
Instrumentalisierung positiver Rickkopplungseffe&tégrund der Ausiibung multipler
Rollen hin. Diese missen konsequent genutzt werganstabile Win-win-Situationen
sowohl fur Vater und Mutter in Flhrungspositionds auch fur das Unternehmen zu
schaffen. Mit Blick auf den zu verzeichnenden Faafikmangel entstehen durch die
gezielte Forderung von Doppelkarrierepaaren Podéanzi zur  spezifischen
Personalakquise, die derzeit von den Unternehmerumzureichend genutzt werden.
Die zunehmende weibliche Bildungsbeteiligung uné &brderung von Frauen in
Fuhrungspositionen intensiviert die Relevanz demiaklung und bietet Unternehmen
durch die Schaffung adaquater Rahmenbedingungeviereinbarung von Karriere und
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Familie gezielte Madoglichkeiten der Generierung v&Mettbewerbsvorteilen zur
langfristigen Bindung qualifizierter Mitarbeiter.

Darlber hinaus ist die Gleichstellung von Vatern Hilhrungspositionen als ein
Themenfeld innerhalb des Ubergeordneten Diversitgnd@ements zu verankern.
Spielen Vater in vielen Unternehmen bisher nur ,dRelle eines strategischen
Moments* (Puchert, Gartner & Hoyng, 2005, S. R)dsiie Bedurfnisse von Vatern als
ein Aspekt der organisationalen Diversitat zu bksicghtigen. Dazu zahlt nicht nur die
unternehmensweite Akzeptanz und Wertschatzung @esctiiedenartigkeit, sondern
auch eine auf einer Bedirfnisanalyse aufbauendegueimentierung entsprechender
Malinahmen. Hierzu gehort insbesondere, der Tabungjefamiliarer Aspekte im
betrieblichen Umfeld durch gezielte Kommunikatiomfinahmen entgegenzuwirken.
Hier sind nicht nur vaterspezifische Kommunikatiwage zu berlicksichtigen, sondern
es ist auch die Ansprache so zu formulieren, dagsnér sich angesprochen fiihlen,
d.h. nicht nur eine geschlechtertibergreifende Fbemung sondern eine gezielte
Adressierung von Frauemnd Mannern. Nicht zuletzt sind die Fuhrungskraftebsel
gefordert, in ihrem Umfeld eine Vereinbarkeitskuléktiv zu schaffen, um damit ihrer
Vorbildfunktion unabhangig von der hierarchischessiBon gerecht zu werden. Denn
erst wenn die Vereinbarkeit von Karriere und Beruf geschlechtertibergreifenden
Selbstverstandlichkeit wird, werden Gleichstellurggrebungen langfristig erfolgreich
sein und sich ein Wandel in den Kopfen der Entstivestrager zeigen. Erst dann kann
von einer realisierten Gleichstellung gesprocherrdem die weder Vatern noch
Mdattern in Fihrungspositionen die Position des (ekeren” zuweist.

AbschlieRend bleibt festzuhalten, dass trotz t@d#ler Verwurzelung der
Unternehmensstruktur erste Anzeichen des Wandelstliate erkennbar sind,
wenngleich das verédnderte Verstandnis von Vatefisehaoch — nicht konsequent in
alltagpraktischem Handeln umgesetzt wird. Aufgrued mit dem demographischen
Wandel einhergehenden  Verschiebungen vom  Arbeitgebénhin  zum
Arbeitnehmermarkt kénnen es sich Unternehmen jedacher weniger leisten, sich
diesen veréanderten normativen Rahmenbedingungearzahlie3en. Die Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit fordert die Schaffung adagu@®ahmenbindungen, um die
vielfaltigen Auspragungen von Vaterschaft als egs@ntliches Element von Diversity
Management erméglichen zu kdnnen — nur dann kama Rarallelitat von Vaterschaft
und Karriere gewahrleistet werden.



Seite 279

10. Literaturverzeichnis

Abelson, R.P. (1976). Script Processing in Attitdglermation and Decision Making. In J.
Carroll & J. Payne (Eds.Eognition and Social Behavi¢B3-46). Hillsdale: Erlbaum.

Adams, G.A,, King, L.A. & King, D.W. (1996). Relatships of Job and Family Involvement,
Family Social Support, and Work-Family Conflict Wilob and Life Satisfactiodournal of
Applied Psychology, 81, 411-420.

Adorno, T. (1970)Erziehung zur Mindigkeit. Vortrage und Gesprache tHglmut Becker
Frankfurt am Main: Suhrkamp.

Allen, K.R. (2000). A Conscious and Inclusive Fanmtudies.Journal of Marriage and the
Family, 62 4-17.

Allis, P. & O'Driscoll, M. (2008). Positive Effectsf Nonwork-to-Work Facilitation on Well-
Being in Work, Family and Personal Domaideurnal of Managerial Psychology, 2373-
291.

American Heritage Dictionary of the English Langea@000). Online verfiigbar unter
www.bartleby.com/61/56/B0035600.html. Zuletzt alfen am 31.03.2012

Anger, C. & Konegen-Grenier, C. (2008). Die Entviclg der Akademikerbeschaftigungy-
Trends 35, 129-42.

Arnold, J. (2007)Managing Careers into the 21st CentuReprinted. London: Chapman.

Arthur, M.B., Khapova, S.N. & Wilderom C.P.M. (2008Career Sucess in a Boundaryless
Career WorldJournal of Organizational Behavior, 2677-202.

Ashforth, B.E., Kreiner, G.E. & Fugate, M. (200@)! in Day's Work: Boundaries and Micro
Role TransitionsThe Academy of Management Review, 2873-491.

Auer, M. (2000).Vereinbarungskarrieren. Eine karrieretheoretischealise des Verhéaltnisses
von Erwerbsarbeit und Elternschaiiinchen: R. Hampp.

Ayree, S., Fields, D. & Luk, V. (1999). A Cross-@Quhl Test of a Model of Work-Family
Interface Journal of Management, 25, 491-511.

Ayree, S., Srinivas, E.S. & Tan, H.H. (2005). Rmg¢hof Life: Antecedents and Outcomes of
work-family balance in employed parenilsurnal of Applied Psychology, 9032-146.



Seite 280

Bales, R.F. & Slater, P.E. (1969). Role Differetitia in Small Decision-Making Groups. In
C.A. Gibb (Eds.)Leadership(255-276). Harmondsworth: Penguin Books.

Bandura, A. (1997)Self-Efficiency: The Exercise of Contrblew York: Freemann.

Barnett, R. (1998). Toward a Review and Reconcdipaimn of the Work/Family Literature.
Genetic, Social and General Psychology MonograpR4, 2 S. 125-182.

Barnett, R., Marshall, N.L. & Sayer, A. (1992). Rwee-Spillover Effects from Job to Home: a
Closer LookWomen Health, 19, 2-33-41.

Barnett, R.C., Gareis, K.C. & Brennan, R.T. (19909}t as a Mediator of the Relationship
Between Work Hours and Burnoudburnal of Occupational Health Psychology 307-317.

Barnett, R. & Hyde, J.S. (2001). Women, Men, Wankd Family. American Psychologist, 56,
10, 781-796.

Barrett, J.H. (1970)Individual Goals and Organizational Objectives. Aidy of Integration
Mechanisms Ann Arbor, Mich.: Inst. for Social Research (I8&nter for Research on
Utilization of Scientific Knowledge (CRUSK).

Baruch, Y. (2004). Transforming Careers: from Linda Multidirectional Career Paths.
Organizational and Individual Perspectiv€sreer Development International, 9,38-73.

Baur, N. & Luedtke, J. (2008a). Konstruktionsbeneicvon Mannlichkeit. Stand der
Mannerforschung. In N. Baur, J. Luedtke & N. Badrgg.), Die soziale Konstruktion von
Mannlichkeit. Hegemoniale und marginalisierte Méahkeiten in Deutschland7-29).
Opladen/Farmington Hills Barbara Budrich.

Baur, N. & Luedtke, J. (2008b). Mannlichkeit undudérbsarbeit bei westdeutschen Mannern.
In N. Baur, J. Luedtke & N. Baur, (Hrsgie soziale Konstruktion von Mannlichkeit.
Hegemoniale und marginalisierte  Mannlichkeiten in euischland (81-105).
Opladen/Farmington Hills: Barbara Budrich.

Beck, U. (1986)Risikogesellschaft. Auf dem Weg in eine andere NMed€&rankfurt am Main:
Suhrkamp.

Beck, U. & Beck-Gernsheim, E. (1993). Nicht Autoriemsondern Bastelbiographie.
Anmerkungen zur Individualisierungsdiskussion amispiel des Aufsatzes von Gunter
Burkart. Zeitschrift fir Soziologie, 22,378-187.

Bedeian, A.G., Burke, B.G. & Moffett, R.G. (1988)utcomes of Work-Fmaily Conflict among
Married Male and Female Professiondtsurnal of Management, 14, 875-491.



Seite 281

Behnke, C. & Meuser, M. (2005). Vereinbarkeitsmamgnt. Zustandigkeiten und
Karrierechancen bei Doppelkarrierepaaren. In Hg&& C. Wimbauer, C. (Hrsg.)\WWenn
zwei das Gleiche tun...". Ideal und Realitat soziélém-)Gleichheit in Dual Career Couples
(123-161) Opladen: Barbara Budrich.

Belbin, R.M. (2010)Team roles at work2. ed. Amsterdam: Butterworth-Heinemann.

Benne, K.D. & Sheats, P. (1948). Functional RolésGooup MembersJournal of Social
Issues, 441-49.

Berger, P.A. (1995). Mobilitat, Verlaufsvielfalt drindividualisierung. In P.A. Berger & P.
Sopp (Hrsg.)Sozialstruktur und Lebensverla@b-83). Opladen: Leske + Budrich.

Berger, P.A. & Sopp, P. (1992). Bewegte Zeiten? Zifferenzierung von
Erwerbsverlaufsmustern in Westdeutschlatltschrift fir Soziologie, 21, 366-185.

Berk, R. & Berk, S.F. (1979)Labor and Leisure at HomeBeverly Hills, CA: Sage
Publications.

Bernard, J. (1981). The Good-Provider Rémerican Psychologist, 36, 1-12.

Berthel, J. & Becker, F.G. (2007). Personal-Manag@mGrundzige fir Konzeptionen
betrieblicher Personalarbeii8., Gberarb. und erw. Aufl.). Stuttgart: SchéfRereschel.

Bertram, H. (Hrsg.). (1991Ppie Familie in Westdeutschland. Stabilitat und Welnfidmilialer
LebensformenOpladen: Leske und Budrich.

Bertram, H. (2002). Die multilokale Mehrgeneratiofamilie — von der neolokalen
Gattenfamilie zur multilokalen MehrgenerationenfieniBerliner Journal fir Soziologie,
12, 517-529.

Bertram, H. & Borrmann-Miller, R. (1988). Individigerung und Pluralisierung familialer
LebensformenAus Politik und Zeitgeschichte, ,134-23.

Bertram, H. & Ehlert, N. (Hrsg.). (2011amilie, Bindungen und Firsorge. Famili&rer Wandel
in einer vielfaltigen Modernédpladen/Farmington Hills: Barbara Budrich.

Betriebsverfassungsgesetz (2012). Online verflgbaunter www.gesetze-im-
Internet.de/bundesrecht/betrvg/gesamt.pdf. Zubdigerufen am 31.07.2012.

Beutell, N.J. & O'Hare, M.M. (1987). Work-Nonworlo@flict among MBAs. Sex Differences
in Role Stressors and Life Satisfactidviork and Stress, B5-41.



Seite 282

Biemann, T. (2008)Karrieren und Karrieremuster internationaler Fuhmgskrafte Kiel:
Christian-Albrechts-Universitat.

Biersack, W., Kettner, A., Reinberg, A. & Schreyét, (2008). Akademiker/innen auf dem
Arbeitsmarkt: Gut positioniert, gefragt und balthisknapp|AB-Kurzbericht, 18S. 1-8.

Bittman, M. & Wajcman, J. (2000). The Rush HoureT@haracter of Leisure Time and Gender
Equity. Social Forces, 79,,1165-189.

Blood, R.O. & Wolfe, D.M. (1960)}Husbands and Wifedlew York: Macmillan.

Blumer, H. (1981). Der methodologische Standpurdd dymbolischen Interaktionismus. In
Arbeitsgruppe Bielefelder Soziologen (Hrsg.)Alltagswissen, Interaktion und
gesellschaftliche WirklichkefB0-146). Opladen: Westdt. Verl.

Bohen, H.H. & Viveros-Long, A. (1981)Balancing Jobs and Family LifePhiladelphia:
Temple University Press.

Born, C. & Kriiger, H. (2002). Vaterschaft und Vater Kontext sozialen Wandels. Uber die
Notwendigkeit der Differenzierung zwischen strukilen Gegebenheiten und kulturellen
Wiunschen. In H. Walter (Hrsg.Manner als Véater. Sozialwissenschaftliche Theond u
Empirie(117-143). Giel3en: Psychosozial-Verl.

Bortz, J. & Doring, N. (1995)Forschungsmethoden und Evaluation fir Sozialwissefter.
2. Aufl., Berlin, Heidelberg, New York: Springer-Xag.

Bowen, G.L. (1998). Effects of Leader Support ia Work Unit on the Relationship Between
Work Spillover and Family Adaptiodournal of Family and Economic Issues, 1923-52.

Boyar, S.L. & Mosley, D.C. (2007). The relationsloptween core self-evaluations and work
and family satisfaction: The mediating role of wdaknily conflict and facilitationJournal
of Vocational Behavior, 7265-281.

Brockner, J. (1988).Self-Esteem at Work. Research, Theory, and Pracliexington:
Lexington Books.

Bronfenbrenner, U. (1981)Die Okologie der menschlichen Entwicklung. Natinicund
geplante Experiment&tuttgart: Klett-Cotta.

Bronfenbrenner, U. (1989). Ecological Systems The@nnals of Child Development, 687-
249.



Seite 283

Bruck, C.S. & Allen, T.D. (2003). The Relationshiggtween Big Five Personality Traits,
Negative Affectivity, Type A Behavior, and Work—FdynConflict. Journal of Vocational
Behavior, 63457-472.

Bruder, K.A. (1998). Monastic Blessings: Decondingand Reconstructing the Seymbolic
Interaction, 21 87-116.

Briderl, J. (2004). Die Pluralisierung partnerstdigifer Lebensformen in Westdeutschland und
Europa.Aus Politik und Zeitgeschichte, , 13-10.

Bruderl, J. & Klein, T. (2002).Die Pluralisierung partnerschaftlicher Lebensformém
Kohortenvergleich. Eine empirische Untersuchung fiWestdeutschland mit dem
Familiensurvey 2000 Online verflugbar unter http://www.sowi.uni-
mannheim.de/lessm/papers/Pluralisierung_BrKl.pdfezt abgerufen am 31.07.2012.

Bundesministerium der Justiz (20068kesetz zum Elterngeld und zur Elternzeéitnline
verfigbar unter http://www.gesetze-im-internet.dedtesrecht/beeg/gesamt.pdf. Zuletzt
abgerufen am 31.07.2012.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen uddigend(2008). 3. Biulanz
Chancengleichheit. Europa im Blick. Berlin.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen dndend (2009)Familienreport 2009.
Leistungen, Wirkungen, Trendgerlin.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen dndend (2010)Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit 201(erlin.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen uddgend (2011a).4. Bilanz
Chancengleichheit. Erfolgreiche Initiativen untéitzen — Potenziale aufzeigdderlin.

Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen uhdyend (2011b)Vaterschaft und
Elternzeit. Eine interdisziplindre Literaturstudmir Frage der Bedeutung der Vater-Kind-
Beziehung fur eine gedeihliche Entwicklung der Kmdowie den Zusammenhalt in der
Familie. UIm.

Bundeszentrale fir Gesundheitliche Aufklarung (Hrsg2005). Kinderwunsch und
Familiengrindung bei Ma&nnern und Frauen mit HochdabschlussKaoln.

Bundeszentrale fur Gesundheitliche Aufklarung (Hrég008b).Vater. Koln.

Burgess, E.W. & Locke, H.J.B. (19459)he Family: From Institution to Companionshigew
York: American Book Company.



Seite 284

Burkart, G. (2006). Zaudernde Manner, zweifelndauen, zogernde Paare: Wer ist schuld an
der Kinderlosigkeit? In P.A. Berger & H. Kahlert riég.), Der demographische Wandel.
Chancen fur die Neuordnung der Geschlechterverlssig(111-135). Frankfurt am Main:
Campus-Verl.

Burkart, G. (2007a). Das modernisierte Patriarchae Vater und alte Problem@/estend
Neue Zeitschrift fur Sozialforschung, 4 82-91.

Burkart, G. (2007b). Eine Kultur des Zweifelns: Harlosigkeit und die Zukunft der Familie. In
D. Konietzka & M. Kreyenfeld (Hrsg.)Ein Leben ohne Kinder. Kinderlosigkeit in
Deutschland401-423). Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwisseaftem.

Burke, R.J. (1988). Some Antecedents and ConsegaaidNork-Family ConflictJournal of
Social Behavior and Personality, 3,287-302.

Burley, K.A. (1995). Family Variables as Mediatafsthe Relationship between Work-Family
Conflict and Marital Adjustment among Dual-CareeeMand WomenJournal of Social
Psychology, 135483-497.

Burr, W.R., Leigh, G.K., Day, R.D. & Constantine, (1979). Symbolic Interaction and the
Family. In W.R. Burr, R. Hill, F.I. Nye & I. ReisgEds.),Contemporary Theories about the
Family (42-111). Volume 2, New York: Free Press.

Buschmeyer, A. (2008). Mannlichkeitskonstruktioriemlzeit arbeitender Vater. In N. Baur, J.
Luedtke & N. Baur, N. (Hrsg.)Die soziale Konstruktion von Mannlichkeit. Hegenatmi
und marginalisierte Mannlichkeiten in Deutschla(i®3-140). Opladen/Farmington Hills:
Barbara Budrich.

Butler, A.B., Grzywacz, J.G., Bass, B.L. & Linnei,D. (2005). Extending the Demands-
Control Model: A Daily Diary Study of Job Charadstics, Work-Family Conflict and
Work-Family Facilitation.Journal of Occupational and Organizational Psyclgplp 78
155-169.

Caligiuri, P. & Lazarova, M. (2005). Work-life Balee and the Effective Management of
Global Assignees. In S. Poelmans (Ed$Vprk and Family: An International Research
PerspectiveMahwah, NJ: Erlbaum, 121-145.

Campbell Clark, S. (2000). Work/Family Border TheoA New Theory of Work/Family
balanceHuman Relations, 53, G47-770.

Carlson, D.S. (1999). Personality and role varisle predictors of three forms of work-family
Conflict. Journal of Vocational Behavior, 5236-253.



Seite 285

Carlson, D.S., Kacmar, K.M., Wayne, J.H. & Grzywadzs. (2006). Measuring the Positive
Side of the Work-Family Interface: Development awdlidation of a Work-Family
EnrichmentJournal of Vocational Behavior, 68, 131-164.

Casper, W.J., Eby, LT., Bordeaux, C., Lockwood,&Lambert, D. (2007). A Review of
Research Methods in I0/OB Work-Family Reseadcurnal of Applied Psychology, 928-
43.

Clark, S.C. (2001). Work Cultures and Work/Familgi@ce Journal of Vocational Behavior,
58, 121-140.

Clark, S.C. & Farmer, P.M.K. (1998)iving in Two Different Worlds: Measuring Culturahd
Value Differences between Work and Home, and tBH#&ct on Border-CrossingPaper
presented at the Institute of Behavioral and ApblManagement Annual Conference.
Orlando, FL.

Connell, R.W. (1995Masculinities Cambridge: Polity Press.
Cooley, C.H. (1909)Social OrganizationNew York: Charles Scribners’ Sons.

CorneliRen, W. (2005)Gender-Datenreport. 1. Datenreport zur Gleichstedjwvon Frauen und
Mannern in der Bundesrepublik Deutschlardd Fassung. Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend, Minchen.

CorneliRen, W. (2006): Kinderwunsch und Kinderl&sit)im Modernisierungsprozess. In P.A.
Berger & H. Kahlert (Hrsg.Der demographische Wandel. Chancen fiir die Neuorgmer
Geschlechterverhaltnis¢237-163). Frankfurt/Main: Campus-Verl.

Crosbhy, F.J. (1984). Job Satisfaction and Doméste In M.D. Lee & R.N. Kanungo (Eds.),
Management of Work and Personal Life. Problems @pgortunities(41-60). New York:
Praeger.

Crouter, C.A. (1984). Spillover from Family to Workhe Neglected Side of the Work-Family
Interface. Human Relations, 37, @25-442.

Dahrendorf, R. (2006}Homo sociologicus. Ein Versuch zur Geschichte, Beg und Kritik
der Kategorie der sozialen Rol{@6. Aufl.). Opladen: Westdt. Verl.

Dansereau, F., Graen, G. & Haga, W.J. (1975). Atisadr Dyad Linkage Approach to
Leadership Within Formal Organizations. A Longitali Investigation of the Role Making
ProcessOrganizational Behavior and Human Performance, 463-78.



Seite 286

Denmark, F.L., Shaw, J.S. & Ciali, S.D. (1985). TRelationship among Sex Roles, Living
Arrangements and the Division Household Respoiits#sil Sex Roles, 1517-625.

Dermott, E. (2006). What's Parenthood got to dbitit Men's Hour of Paid WorK.he British
Journal of Sociology, 57, 419-634.

Destatis (2011)Durchschnittliche Kinderzahl je Frau steigt 2010f 4,89 Pressemitteilung Nr.
301 vom 18.08.2011.

Diewald, M. & Wehner, S. (1996). Verbreitung und éhigel von Lebensformen im jlingeren
Erwachsenenalter — Der Zeitraum von 1984-1993. InZapf, J. Schupp & R. Habich
(Hrsg.), Lebenslagen im Wandel: Sozialberichterstattung iéngdsschnitt (125-146).
Frankfurt/New York: Campus.

Doge, P. (2000). Geschlechterdemokratie als Maéamkditskritik. Mannerforschung,
Mannerpolitik und der ,neue MannAus Politik und Zeitgeschichte, B31;38-23.

Doége, P. & Behnke C. (20058uch Manner haben ein Vereinbarkeitsproblem. Amséte
Unterstitzung familienorientierter Manner auf bebiicher Ebene Institut for
anwendungsorientierte Innovations- und Zukunftsfousig e.V.: Berlin..

Dommermuth, L. & Kittergd, R.H. (2009). Fathers’ fpoyment in a Father-Friendly Welfare
State: Does Fatherhood Affect Men’s Working Hou@smmunity, Work & Family, 12,4
417-436.

Domsch, M.E. (2003). Personalplanung und Persotvailgdung fur Fach- und Fuhrungskrafte.
In L.v. Rosenstiel, E. Regnet & M.E, Domsch (Hrdg)hrung von Mitarbeiterr{475-488).
5. Auflage. Stuttgart: Schaffer-Poeschel.

Dornes, M. (2010)Die Seele des Kindes. Entstehung und Entwickl@nd\ufl., Orig.-Ausg.
Frankfurt am Main: Fischer-Taschenbuch-Verl.

Drinck, B. (1999) Vaterbilder Bonn: Bouvier.
Drinck, B. (2005) Vatertheorien. Geschichte und Perspektiv@pladen: Budrich.

Dubin, R. (1956). Industrial Workers’ World: A Stpdf the central Life Interests of Industrial
Workers.Social Problems, ,3131-142.

Dubin, R. (1976)Handbook of Work, Organization and Soci€iyicago: Rand McNally.



Seite 287

Duckworth, J.D. & Buzzanell, P.M. (2009). ConstingtWork-Life Balance and Fatherhood:
Men's Framing of the Meanings of Both Work and FgnCommunication Studies, 60, 5
558-573.

Durkheim, E. (1893)De la Division du Travail SocialParis: Les Presses Universitaire de
France.

Duxbury, L. & Higgins, C.A. (2001)Work-Life Balance In the New Millennium: Where Are
We? Where Do We Need to Gofawa: CPRN.

Eby, L.T., Casper, W.J., Lockwood, A., Bordeaux,&3Brinley, A. (2005). Work and Family
Research in IO/OB: Content Analysis and Reviewhef ltiterature (1980-2002)ournal of
Vocational Behavior, 66124-197.

Edwards, J.R. & Rothbard, N.P. (2000). Mechanising&ihg Work and Family: Clarifying the
Relationship between Work and Family Construttse Academy of Management Review,
25,1, 178-199.

Ehnis, P. (2009)Vater und Erziehungszeiten. Politische, kulturelhel subjektive Bedingungen
fur mehr Engagement in der Famil®ulzbach/Taunus: Helmer.

Eichhorst, W., Kaiser, L.C., Thode, E. & Tobsch, (2008). Vereinbarkeit von Familie und
Beruf im internationalen Vergleich. Zwischen Pagada und Praxig2. Aufl.). Gltersloh:
Verl. Bertelsmann-Stiftung.

Erez, M. & Earley, P.C. (1993Culture, Self-ldentity, and Warklew York: Oxford University
Press.

Evans, P. & Bartolomé, F. (1984). The ChanginguPed of the Relationship between Career
and FamilyJournal of Occupational Behavior, 8-21.

Flick, U. (2011). Qualitative Sozialforschung. Eine EinfuhmnVollst. Uberarb. und erw.
Neuausg. (4. Aufl.). Reinbek bei Hamburg: Rowohdis€henbuch-Verl.

Friebertshduser, B. (Hrsg.). (2003Wandbuch qualitative Forschungsmethoden in der
Erziehungswissenschaftudienausgabe. Weinheim: Juventa-Verlag.

Friedel-Howe, H. (1993). Arbeitszeitflexibilisiergnbei Fuhrungstatigkeiten. In R. Marr
(Hrsg.), Arbeitszeitmanagement: Grundlagen und Perspektiden Gestaltung flexibler
Arbeitszeitsystem@13-424). Berlin: Schmidt.

Friedman, S.D. & Lobel, S.A. (2003). The Happy Wadr&lic: A Role Model for Employees.
Academy of Management Executive, 1 B7398.



Seite 288

Friedrichs, J. (1998b). Einleitung: ,Im Flugsandr dadividualisierung?”. In J. Friedrichs
(Hrsg.),Die Individualisierungs-Thesg-11). Opladen: Leske + Budrich.

Fromm, E. (1976). Analytische Sozialpsychologie und GesellschaftsitneoFrankfurt:
Suhrkamp.

Frone, M.R. (2003). Work-Family Balance. In J.C.i€qu& L.E. Tetrick (Eds.)Handbook of
Occupational Health Psycholog{143-162). Washington, DC: American Psychological
Assoc.

Frone, M.R., Russell, M. & Cooper, M.L. (1994). R@nship between Job and Family
Satisfaction: Causal or Noncausal Covariatido@rnal of Management, 20, 365-579.

Frone, M.R., Russell, M. & Cooper, M.L. (1992). Aokedents and Outcomes of Work-Family
Conflict: Testing a Model of the Work-Family Intade.Journal of Applied Psychology, 77,
1, 65-78.

Frone, M.R. & Yardley, J.K. (1996). Workplace Fayrfdupportive Programmes: Predictors of
Employed Parents' Importance Ratingkurnal of Occupational and Organizational
Psychology, 69,,4351-366.

Frone, M.R., Yardley, J.K. & Markel, K.S. (1997)eikloping and Testing an Integrated Model
of the Work-Family Interfacelournal of Vocational Behavior, 5045-167.

Fthenakis, W.E. (1994). ,Neue Vater?* Einge Anmaeren zur gegenwartigen
VaterforschungSoziologische Revue, ,11770-178.

Fthenakis, W.E. (2006facetten der Vaterschaft. Perspektiven einer intiega Vaterpolitik
Senioren Frauen und Jugend Bundesministerium fiiniliea Berlin.

Fthenakis, W.E. & Minsel, B. (2002Pie Rolle des Vaters in der Famili&chriftenreihe des
Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Fraueth dugend, Band 213..

Gaschke, S. (2009). Bilderbuch-VatBie Zeit, Ausgabe 199.02.20091.

Gebert, A. & Hacker, W. (Hrsg.). (199311. Deutscher Psychologentagdonn: Dt.
Psychologen-Verl.

Geissler, B. & Oechsle, M. (1996)ebensplanung junger Frauen. Zur widerspriichlichen
Modernisierung weiblicher Lebenslaui®einheim: Dt. Studien-Verlag.



Seite 289

Gephart, H. (2003)Die Feldtheorie Kurt Lewins als Theoriebeitrag zZBestaltsupervisian
Daumling Institut. Online verfligbar unter http://wvdaeumling-
institut.de/bilder/die_feldtheorie_kurt_lewins.p@tiletzt abgerufen am 31.07.2012.

Gesis (2005).Mikrozensus 20050nline verfligbar unter http://www.gesis.org/missigsy-
home/auswahl-datensatz/mikrozensus-2005/. Zulbtgrafen am 31.07.2012.

Gesterkamp, T. (2007). Vater zwischen Laptop una@keltisch. In T. Muhling & H. Rost
(Hrsg.), Vater im Blickpunkt. Perspektiven der Familienfénsicg (97-113). Opladen:
Budrich.

Gestrich, A. (2003b): Neuzeit. In A. Gestrich, J.KlJause & M. Mitterauer (Hrsg.Jzeschichte
der Familie(364-652). Stuttgart: Kroner.

Geurts, S.A.E. & Demerouti, E. (2003). Work/Nonwdrkterface: A Review of Theories and
Findings. In M.J. Schabracq, J.A.M. Winnubst & CCooper (Eds.)The Handbook of
Work and Health Psycholog279-312). 2nd ed., Chichester and New York: Jéhiey &
Sons.

Gillis, J.R. (2011). Die Marginalisierung des VatelEine europdische Perspektive. In H.
Bertram & N. Ehlert. (Hrsg.¥ramilie, Bindungen und Firsorge. Familidrer Wanugrekiner
vielfaltigen Moderng93-107). Opladen/Farmington Hills: Barbara Buldric

Gloger, T.C. (2007)Arbeitszufriedenheit im Kontext der Vereinbarkeih \Familie und Beruf
in Europa Hochschulschrift (Dissertation) Munchen: Ludwlgsximilians-Universitat.

Gloger-Tippelt, G., Gomille, B. & Grimmig, R. (192®er Kinderwunsch aus psychologischer
Sicht Opladen: Leske und Budrich.

Goode, W.J. (1967). A Theory of Role Strakmerican Sociological Review, ,2833-496.

Gornick, J.C. & Meyers, M.K. (2008). Creating Gendgyalitarian Societies: An Agenda for
Reform.Politics and Society, 36313-349.

Graen, G. (1976). Role-Making Processes Within Qem®rganizations. In M.D. Dunette
(Eds.),Handbook of Industrial and Organizational Psychgldfj201-1246). Chicago: Rand
McNally.

Graen, G. & Scandura T.A. (1987b). Toward a Psyaipolof Dyadic Organizing. In L.L.
Cunnings & B.M. Staw (Eds.Research in Organizational Behavi(k75-208). Greenwich,
CT: The Free Press.



Seite 290

Graen, G. & UhI-Bien, M. (1995). Fuhrungstheoridan Dyaden zu Teams. In A. Kieser, G.
Reber & R. Wunderer (Hrsg.Klandworterbuch der Fuhrund1046-1058). Stuttgart:
Poeschel.

Graen, G., Novak, M.A. & Sommerkamp, P. (1982). Hffects of Leader-Member Exchange
and Job Design on Productivity and Satisfactionsting a Dual Attachment Model.
Organizational Behavior and Human Performance, BI9-131.

Grandey, A.A. & Cropanzano, R. (1999). The Congérmaof Resources Model Applied to
Work-Family Conflict and Strainlournal of Vocational Behavior, 58350-370.

Graves, L.M., Ohlott, P.J. & Ruderman M.N. (200Zhmmitment to Family Roles: Effects on
Managers Attitudes and Performancisurnal of Applied Psychology, 92,44-56.

Greenhaus, J.H. & Allen, T.D. (2011). Work-FamilglBnce: A Review and Extension of the
Literature. In American Psychological Associatiqitds.), Handbook of Occupational
Health Psychology (165-183). 2nd ed. Washington DC: American Psyatiohl
Association.

Greenhaus, J.H., Bedeian, A.G. & Mossholder, K.W98{). Work Experiences, Job
Performance, and Feelings of Personal and Familyl-Bééng. Journal of Vocational
Behavior, 31200-215.

Greenhaus, J.H. & Powell, G. N. (2006). When Woret Bamily are allies: A Theory of Work-
Family EnrichemeniThe Academy of Management Review, 372492.

Greenhaus, J.H. & Beutell, N.J. (1985). Source€aifflict Between Work and Family Roles.
The Academy of Management Review, 1@6188.

Griswold, R.L. (1993)Fatherhood in America. A HistorfNew York: Basic Books.

Grzywacz, J.G. & Bass, B.L. (2003). Work, FamilydaMental Health: Testing Different
Models of Work-Fmaily FitJournal of Marriage and the Family, §348-262.

Grzywacz, J.G. & Butler, A.B. (2005). The ImpactJub Characteristics on Work-to-Family
Facilitation: Testing a Theory and DistinguishingCanstruct.Journal of Occupational
Health Psychology, 1®7-109.

Grzywacz, J.G., Carlson, D.S., Kacmar, K.M. & Wayhél. (2007). A Multi-Level Perspective
on the Synergies Between Work and Familgurnal of Occupational and Organizational
Psychology, 80559-574.



Seite 291

Grzywacz, J.G. & Marks, N.F. (2000). Reconcepturadjizthe Work-Family-Interface: An
Epological Perspective on the Correlates of Pasiind Negative Spillover Between Work
and FamilyJournal of Occupational Health Psychology, 5111-126.

Guelzow, M.G., Bird, G.W. & Koball, E.H. (1991). Aaxploratory Path Analysis of the Stress
Process for Dual-Career Men and Womaournal of Marriage and the Family, 5351-
164.

Gunther, S. (2004)Fuhrungsfrauen im Management. Erfolgsmerkmale uadi&en ihrer
BerufslaufbahnBerlin: Logos Verlag.

Gunz, H.P., Liechtenstein B.M.B. & Long R.G. (20@If-Organization in Career Systems: A
View from Complexity SciencéManagement, 5,,163-88.

Gutek, B., Searle, S. & Klepa, L. (1991). RatioWalsus Gender Role Explanations for Work-
Family Conflict.Journal of Applied Psychology, 76, %60-568.

Gutek, B.A., Nakamura, C.Y. & Nieva, V.F. (1981 hd Interdependence of Work and Family
Roles.Journal of Occupational Behavior, 2-16.

Haas, L. (1999). Families and Work. In K.S. Steitun® G.W. Peterson (Eds.Handbook of
Marriage and the Family571-611). 2nd Edition, New York: Plenum.

Hacker, H. & Stapf, K.-H. (1998Porsch Psychologisches Worterbud8. uberarbeitete und
erweiterte Auflage. Bern: Hans Huber.

Hader, M. (2010).Empirische Sozialforschung@., Uberarbeitete Auflage. Wiesbaden: VS
Verlag fur Sozialwissenschaften.

Hall, D.T. (1976) Careers in Organizationsslenview lll.: Scott Foresman.
Hall, D.T. (1987). Careers and Socializatidaurnal of Management, 13, 201-321.

Hall, D.T. (2004). The Protean Career: A Quartenitgy Journey.Journal of Vocational
Behavior, 651-13.

Halpern, D.F. & Murphy, S.E. (2005). From Balance Interaction: Why the Metaphor is
Important. In D.F. Halpern & S.E. (Edskrom Work-Family Balance to Work-Family
Interaction: Changing the Metaph@8-9). Mahwah, NJ: Erlbaum.

Hammer, L.B., Kossek, E.E., Anger, W.K. & Bodner, (R011). Clarifying Work—Family
Intervention Processes: The Roles of Work—Familynfltd and Family-Supportive
Supervisor Behaviordournal of Applied Psychology, 96, 134-150.



Seite 292

Handy, C. (1978). The Family: Help or HindranceZlh. Cooper & R. Payne (EdsSiress at
work (107-123). Chichester and New York: John Wiley &nS.

Hank, K. & Tdlke, A. (2005). Manner — das ,vernaisdgigte" Geschlecht in der
Familienforschung: Untersuchungen zu Partnersaradt Elternschaft bei Méannern. In A.
Tolke (Hrsg.),Manner — Das ,vernachlassigte” Geschlecht in demfil&enforschung(7-
17). Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften.

Hanson, G.C., Hamm, L.B. & Colton, C.L. (2006). Bmpment and Validation of
Multidimensional Scale of Perceived Work-Family l&wer. Journal of Occupational
Health Psychology, 11249-265.

Hauser, K. (2004)Die Anfange der Mutterschaftsversicherummeutschland und Schweiz im
Vergleich. Zurich: Chronos.

Henry-Huthmacher, C. & Borchard, M. (Hrsg.). (20@ern unter Druck. Selbstverstandnisse,
Befindlichkeiten und Bedurfnisse von Eltern in vhisdenen Lebenswelterstuttgart:
Lucius & Lucius.

Herlth, A. & Kaufmann F.-X. (1982). Zur Einfihrungamiliale Probleme und sozialpolitische
Intervention. In F.-X-. Kaufmann (Hrsg.Gtaatliche Sozialpolitik und Famili€3-22).
Miinchen: Oldenbourg.

Hermann, A. (2004)Karrieremuster im Management. Pierre Bourdieus &tzeorie als
Ausgangspunkt fiir eine genderspezifische BetraghWiesbaden: Dt. Univ.-Verl.

Hermann, A. & Mayrhofer, W. (2005). Internationddarrieren — theoretische und empirische
Ergebnisse. In G.K. Stahl, W. Mayrhofer & T.M. Kiafdnn (Hrsg.) Internationales
Personalmanageme(@®15-247). Minchen und Mering: Rainer Hampp Verlag

Hill, E.J. (2007). Work-Family Facilitation and Ciiot, Working Fathers and Mothers, Work-
Family Stressors and Supparburnal of Family Issues, 2693-819.

Hill, P. & Kopp, J. (2006)Familiensoziologie. Grundlagen und theoretischespektiven 4.
Uberarbeitete Aufl., Wiesbaden: VS Verlag fur Shussenschaften.

Hirseland, A. & Leuze, K. (2010). Jenseits der ittadellen Paarbeziehung? Sozialstrukturelle
Bedingungen moderner Beziehungskonzepte. In P.AgdBeP.A. & R. Hitzler (Hrsg.),
Individualisierung(191-209). Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwisseagen.

Hobfoll, S.E. (1989). Conservation of ResourcesNéw Attempt at Conceptualizing Stress.
American Psychologist, 44, 813-524.



Seite 293

Hobfoll, S.E. (2001). The Influence of Culture, Qoomity, and the Nested-Self in the Stress
Process: Advancing Conservation of Resources Thedgyplied Psychology: An
International Review, 50, 337-421.

Hobfoll, S.E. & Shirom A. (2001), Stress and Burhom Work Organizations. In R.T.
Golembiewski (Eds.)Handbook of Organizational Behavidb7-80). 2. ed., rev. and
expanded. New York: Dekker.

Hobson, B. & Fahlén, S. (2011). Zur Zukunft desérst Eine europaische Perspektive. In H.
Bertram & N. Ehlert (Hrsg.)Familie, Bindungen und Fiirsorge. Familidarer Wandekiner
vielfaltigen Moderng109-129). Opladen/Farmington Hills: Barbara Balri

Hohn, C. & Dorbritz, J. (1995). Zwischen Individisi¢rung und Institutionalisierung-
Familiendemographische Trends im vereinten Deuwschl In: B. Nauck & C. Onnen-
Isemann (Hrsg.)Familie im Brennpunkt von Wissenschaft und ForaghlRosemarie
Nave-Herz zum 60. Geburtstag gewidid9-174). Neuwied: Luchterhand.

Hoyng, S. (2012). Getriebene — zu wenige Zeit farud und Familie. In: H. Promper. M.M.
Jansen & A. Ruffing (Hrsg.)Manner unter Druck. Ein ThemenbudR75-307).
Opladen, Berlin & Toronto: Barbara Budrich.

Hoffmann, H.-E. (2004). Die Bedeutung kulturellenterschiede. In H.-E. Hoffmann, Y.-G.
Schoper & C.J. Fitzsimons (Hrsg.nternationales Projektmanagement. Interkulturelle
Zusammenarbeit in der Praxj$3-36). Munchen: Dt. Taschenbuch-Verl.

Hofstede, G. (1984)Culture’s Consequences: International Differences Work-Related
Values Newbury Park, CA: Sage.

Hofstede, G. (1990Cultures and Organizations: Software of the Mihgw York: McGraw-
Hill.

Hofstede, G. (2001)Culture’s Consequences: Comparing Values, Behayvlosditutions, and
Organizations Across Nation§housand Oaks: Sage.

Holst, E. & Busch, A. (2010).Fuhrungskrafte-Monitor 2010 Deutsches Institut flr
Wirtschaftsforschung. Berlin.

Holter, O.G., Riesenfeld, V. & Scambor, E. (2008Ye don't have anything like that here!" —
Organisations, Men and Gender Equality. In R. Puckk Gartner & S. Hoyng. (Eds.),
Work changes Gender. Men and Equality in the Ttemsiof Labor Forms. Men and
Equality in the Transition of Labour Forng3-115). Opladen: Budrich.



Seite 294

Hopf, C. (1996). Hypothesenprifung und qualitat®ezialforschung. In R. Strobl (Hrsg.),
Wahre Geschichten? Zu Theorie und Praxis qualigatimterviews(9-21). Baden-Baden:
Nomos-Verl.-Ges.

Horkheimer, M. (1970a): Autoritdt und Familie. In. Morkheimer, M. (Hrsg.)Traditionelle
und kritische Theori¢162-230). Frankfurt am Main: Fischer-TaschenbJehk

Hoyng, S. (2008). Manner —Vereinbarkeit von Berufad Privatleben. In G. Krell (Hrsg.),
Chancengleichheit durch Personalpolititd43-452). 5., vollstandig Uberarbeitete und
erweiterte Auflage. Wiesbaden: Gabler.

Huinink, J. & Konietzka, D. (2007)Familiensoziologie. Eine Einfuhrund-rankfurt/Main:
Campus Verl.

Huinink, J. & Wagner, M. (1998). Individualisierungd die Pluralisierung von Lebensformen.
In J. Friedrichs (Hrsg.)Die Individualisierungs-Thes€85-106). Opladen: Leske und
Budrich.

llies, R., Schwind Wilson N. & Wagner, D.T. (2009he Spillover of Daily Job Satisfaction
into Employees' Familiy Lives: The Facilitating Raf Work-Family ntegrationAcademy
of Management Journal, 52, 87-102.

Institut fir Demoskopie Allensbach (2005kinstellungen junger Manner zu Elternzeit,
Elterngeld und Familienfreundlichkeit im Betrieb.rgébnisse einer reprasentativen
Bevolkerungsumfrage Online verfligbar unter http://www.ifd-
allensbach.de/uploads/tx_studies/6697_Junge-MaeBlternzeit.pdf. Zuletzt abgerufen am
31.07.2012.

Jurczyk, K. (2001). Individualisierung und Zusamimgih Neuformierungen von
Geschlechterbeziehungen in Erwerbsarbeit und Faniti M. Brickner & L. Bdhnisch
(Hrsg.),Geschlechterverhaltnisg@1-37). Weinheim/Basel: Beltz Verlag.

Jurczyk, K. & Lange, A. (2009). Vom ewigen Praktiken zum reflexiven Vater? Eine
Einfuhrung in die aktuellen Debatten um Vater. In Xirczyk (Hrsg.)Vaterwerden und
Vatersein heute. Neue Wege — neue Char{@8~46). Gutersloh: Bertelsmann Stiftung.

Kahn, R.L., Wolfe, D.M., Quinn, R.P. & Snoek, J[@964).0rganizational Stress: Studies in
Role Conflict and AmbiguityNew York, London, Sydney: John Wiley & Sons.

Kanter, R.M. (1977)Work and Family in the United States. A Criticavie&v and Agenda for
Research and Polic\New York, N.Y.: Russell Sage Foundation.



Seite 295

Kaplan, H.B. (1983). Psychological Distress in $tmgical Context. In: H.B. Kaplan (Eds.),
Psychological Stress: Trends in Theory and Reseét®-264). New York: Academic
Press.

Kaschube, J. (1997%iele von Fuhrungsnachwuchskraften. Berufliche Eriwng nach der
Einarbeitung Munchen/Mehring: Rainer Hampp.

Kassner, K. (2008). Mannlichkeitskonstruktionen yauen Vétern. In N. Baur, J. Luedtke &
N. Baur (Hrsg.), Die soziale Konstruktion von Mannlichkeit. Hegeratmi und
marginalisierte Mannlichkeiten in Deutschlanl41-163). Opladen/Farmington Hills:
Barbara Budrich.

Kassner, K. & Riling, A. (2005). ,Nicht nur am Saags gehort Papi mir!" Vater in egalitaren
Engagements von Arbeit und Familie. In A. Télkeg#), Manner — Das ,vernachlassigte"
Geschlecht in der Familienforschung235-264) Wiesbaden: VS Verlag fur
Sozialwissenschaften.

Keith, P.M. & Schafer, R.B. (1984). Role BehaviondaPsychological Well-Being: A
Comparison of Men in One-Job and Two-Job Familidsnerican Journal of
Orthopsychiatry, 54, 1137-154.

Kirchmeyer, C. (1992): Perceptions of Nonwork-to1W&pillover: Challenging the Common
View of Conflict-Ridden Domain RelationshifBasic and Applied Social Psychology, 13, 2
231-249.

Kirchmeyer, C. (1993). Nonwork-to-Work Spillover: More Balanced View of the
Experiences and Coping of Professional Women anal Blex Roles, 28, 9/1631-552.

Kirchmeyer, C. (2000). Work-Life Initiatives: Greeakr Benevolence Regarding Workers'
Time? In C.L. Cooper & D.M. Rousseau (Ed3nends in Organizational Behavigv9-93).
West Sussex: Wiley.

Kirchmeyer, C. & Cohen, A. (1999). Different Stigies for Managing the Work/Nonwork-
Interface: A Test for Unique Pathways to Work Omtes.Work & Stress, 13,,59-73.

Kirsch, A. (1995). Strategien der Selektion und Sozialisation von Eidgsnachwuchs
Wiesbaden: Deutscher Universitatsverlag.

Kirsch, A.; Rosenstiel, L. v. (1995%trategien der Selektion und Sozialisation von
Fuhrungsnachwuch&Viesbaden: Dt. Univ.-Verl.

Klein, T. (1999). Pluralisierung versus Umstrukéuing am Beispiel partnerschaftlicher
Lebensformenkolner Zeitschrift fur Soziologie und Sozialpsycgi, 51, 3469-490.



Seite 296

Kluve, J. & Tamm, M. (2009)kEvaluationsbericht Bundeselterngeld- und Elterryeesetz 2009
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen dungend, Berlin.

Konig, R. (1976)Das Interview. Formen, Technik, Auswerta§. Aufl.). Koln: Kiepenheuer
& Witsch.

Kopelman, R., Greenhaus, J. & Connolly, T. (1988Model of Work, Family and Interrole
Conflict: A Construct Validation StudyOrganizational Behavior and Human Performance,
32, 198-215.

Koppetsch, C. & Burkart, G. (1999ie lllusion der Emanzipation. Zur Wirksamkeit latier
Geschlechtsnormen im Milieuverglei¢fonstanz: UVK Univ.-Verl. Konstanz.

Kornhauser, A. (1965Mental Health of the Industrial WorkeNew York: Wiley.
Kotter, J.P. (1982)The General Managerdlew York: Free Press.

Krause, J.-U. (2003). Antike. In A. Gestrich, J.Ktause & M. Mitterauer (Hrsg.Jzeschichte
der Familie(21-159). Stuttgart: Kroner.

Kudera, W. (2002) Neue Vater, neue Mitter — neuamgements der Lebensfihrung. In H.
Walter (Hrsg.),Manner als Vater. Sozialwissenschaftliche Theorid Empirie (145-185).
Giel3en: Psychosozial-Verl. (Forschung psychosozial)

Lambert, S.J. (1990), Process Linking Work and BanA Critical Review and Research
AgendaHuman Relations, 43, 239-257.

Lamnek, S. (2005). Qualitative Sozialforschung (4. vollst. Uberarbeitete Aufl.).
Weinheimn/Basel: Beltz.

Lauterbach, W. (1999). Familie und private Lebermsfn, oder: Geht der Gesellschaft die
Familie aus? In W. Glatzer & I. Ostner (Hrsdeutschland im Wandel. Sozialstrukturelle
Analysen(239-254). Opladen: Leske und Budrich.

Lauterbach, W. (2004).Die multilokale Mehrgenerationenfamilie. Zum Wanddér
Familienstruktur in der zweiten Lebenshalffétrzburg: Ergon-Verl.

Lazarus, R.S. & Folkman, S. (198&}ress, Appraisal, and Copinyew York: Springer.

Leibowitz, Z.B., Farren, C. & Kaye, B.L. (198@)esigning Career Development Syste®ean
Francisco, Calif.: Jossey-Bass.



Seite 297

Lenzen, D. (1991)Vaterschaft. Vom Patriarchat zur AlimentatioDrig.-Ausg. Reinbek bei
Hamburg: Rowohlt Taschenbuch Verl.

Leuze, K. & Straul3, S. (2009). Mit zweierlei MalBtudium zahlt sich fur Frauen weniger aus.
WZBrief Arbeit, 21-5.

Lewin, K. (Hrsg.). (1963)Feldtheorie in den Sozialwissenschaften — Ausgeevéiioretische
Schriften Bern: Huber.

Lewin, K. (1969).Grundziige der topologischen Psycholo§#uttgart/Wien: Hans Huber.

Liebold, R. (2006). ,Es gibt keine halbe Karrier®as Dilemma der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie aus mannlicher Perspektive. In H. Wekné. Beham & D. Palz. (Hrsg.),
Aktive Vaterschaft. Manner zwischen Familie unduB€®4-104). Giel3en: Psychosozial-
Verl.

Liebold, R. (2001).,Meine Frau managt das ganze Leben zu Hause ..."neeasthaft und
Familie aus der Sicht mannlicher Fihrungskraftéiesbaden: Westdt. Verl.

Liechtenstein, B.M.B., Ogilvie, J.R. & MendenhaN]. (2002). Non-Linear Dynamics in
Entrepreneurial and Management Caredianagement, 5,,131-47.

Lindecke, C. (2007). Erwerbsarbeit und Elternschidtis deutsche Modell im européischen
Vergleich. In E. Barl6sius & D. Schiek (HrsgDemographisierung des Gesellschaftlichen.
Analysen und Debatten zur demographischen Zukusitdohlandg116-133). Wiesbaden:
GWV.

Lippmann, C. (2001). Die historische Entwicklungsderziehungsurlaubs vom Babyjahr zur
Elternzeit.Konsens — Zeitschrift des Deutschen Akademikerburades e V., 17, 1-4

Lord, R.G. & Foti, R.J. (1986). Schema Theoriegprimation Processing, and Organizational
Behavior. In H.P. Sims & D.A. Gioia (Eds.The Thinking Organization. Dynamics of
Organizational Social Cognitio(20-48). San Francisco/London: Jossey-Bass.

Louis, M.R. & Sutton, R.L. (1991). Switching Cogué Gears: From Habits of Mind to Active
Thinking. Human Relations, 44, 55-76.

Luhmann, N. (1994). Copierte Existenz und Karriéha. Herstellung von Individualitat. In U.
Beck & E. Beck-Gernsheim (Hrsg.Riskante Freiheiten. Individualisierung in modernen
Gesellschafte(191-200). Frankfurt am Main: Suhrkamp.



Seite 298

Luhrmann, T. (2006)Fihrung Interaktion und ldentitat. Die neuere I|d#itstheorie als
Beitrag zur Fundierung einer Interaktion der FuhguiWiesbaden: Deutscher Universitats-
Verlag.

Lukoschat, H. & Walther, K. (2006Karrierek(n)ick Kinder. Mitter in Fihrungspositiame-
ein Gewinn fir Unternehmetersloh: Verl. Bertelsmann Stiftung.

Luscher, K. (1985). Moderne familiale Lebensforna¢shHerausforderung der Soziologie. In L.
Burkart (Hrsg.),Soziologie und Gesellschaftliche Entwicklungen.h&edlungen des 22.
deutschen Sozilogentages in Dortmund 1@84€-127). New York: Campus.

Maanen, J.V. & Schein, E.H. (1979). Toward a Therrganizational Socialization. In B.M.
Staw & L. Cummings, L. (Eds.Research in Organizational Behavior, Vol(204-264).
Greenwich, Conn.: JAI Press.

Maiwald, K.-O. & Dornes, M. (2007). Stichwort: NelMgiter — alles beim Alten®/estend Neue
Zeitschrift fir Sozialforschung, Z7-81.

Marbach, J.H. & Toélke, A. (2007). Frauen, MannerduRamilie: Lebensorientierung,
Kinderwunsch und Vaterrolle. In D. Konietzka & Mrd¢enfeld (Hrsg.)Ein Leben ohne
Kinder. Kinderlosigkeit in Deutschland(245-274). Wiesbaden: VS Verlag fir
Sozialwissenschaften.

Margerison, C. & MacCann, D. (1994)eam ManagemenParis: InterEd.

Marks, S.R. & Leslie, A.L. (2000): Family Diversignd Intersecting Categories: Toward a
Richer Approach to Multiple Roles. In D. Demo, Klleka & M.A. Fine (Eds.)Handbook of
Family Diversity(402-423). New York: Oxford University Press.

Marks, S.R. & MacDermid, S.M. (1996). Multiple Rsleand the Self: A Theory of Role
Balance Journal of Marriage and the Family, 5817-432.

Marshall, J. (2000). Living Lives of Change: Examm Facets of Women Managers' Career
Stories. In M.B. Arthur, M.A. Peiperl, R. Goffee & Morris (Eds.),Career frontiers. New
conceptions of working livg202-227). Oxford: Oxford University Press.

Matzner, M. (1998).Vaterschaft heute. Klischees und soziale Wirklithkerankfurt/Main:
Campus-Verl..

McCall, M.W., Lombardo, M.M. & Morrison, A.M. (1998 The Lessons of Experience. How
Successful Executives Develop on the dekington/Mass.: Lexington Books.



Seite 299

McCauly, C.D., Ruderman M.N., Ohlott, P.J. & Morrow.E. (1994). Assessing the
Developmental Components of Managerial Jdbsirnal of Applied Psychology, 79, 344-
560.

McKenna, E.P. (1997When Work doesn't Work Anymolew York: Delacorte Press.

Merkel, A. (2006) Rede von Bundeskanzlerin Angela Merkel beim Arbleéigag 20060nline
verfugbar unter http://archiv.bundesregierung.det@at/DE/Archivi6/Rede/ 2006/11/2006-
11-07-rede-bkin-arbeitgebertag.html. Zuletzt abfmram 31.07.2012.

Merton, R.K. (1957). The Role-Set: Problems in Slagjical Theory.The British Journal of
Sociological Theory,,8.06-120.

Meuser, M. (2007). Vereinbarkeit von Beruf und Hgm ein Problem fiir Manner? Familie
und Lebensverlaufsplanung bei Ménnern. In E. Bas& D. Schiek (Hrsg.),
Demographisierung des Gesellschaftlichen. Analyseth Debatten zur demographischen
Zukunft Deutschlandd 35-150). Wiesbaden: GWV.

Meyer, T. (1993). Der Monopolverlust der Familieorw Teilsystem Familie zum Teilsystem
private Lebensformenkolner Zeitschrift fur Soziologie und Sozialpsydup, 45, 123-40.

Mintzberg, H. (1973)The Nature of Managerial Worklew York: Harper & Row.

Mintzberg, H. (1975). The Manager's Job: Folklond &act.Harvard Business Review, 53, 4
49-61.

Mintzberg, H. (1994). Rounding out the Managers. Bloan Management Review, 36,11-
26.

Mischel, W. (1977). The Interaction of Person antuedion. In: D. Magnusson (Eds.),
Personality at the Crossroads. Current Issues terctional Psychology. Papers originally
presented at a Symposium held in Stockholm, Jurg722975 (333-352). Hillsdale:
Erlbaum.

Mitterauer, M. (1990). Komplexe Familienformen ioz&lhistorischer Sicht. In M. Mitterauer
(Hrsg.), Historisch-anthropologische  Familienforschung. Featellungen  und
Zugangsweise(B87-130). Wien: Béhlau.

Moen, P. & Wethington, E. (1992). The Concept ainlia Adaptive Strategiesinnual Review
of Sociology, 18233-251.

Morf, M. (1989).The Work/Life Dichotomy. Prospects for Reinteggtteople and JobNew
York: Quorum Books.



Seite 300

Moser, K. & Schmock, R. (2006). Berufliche und orgationale Sozialisation. In H. Schuler
(Hrsg.), Lehrbuch der Personalpsychologi@., Uberarb. und erw. Aufl.). (231-254).
Gottingen: Hogrefe.

Mihling, T. & Rost, H. (2007): Einleitung. In T. Miing, T & H. Rost (Hrsg.)Véater im
Blickpunkt. Perspektiven der Familienforschy@e21). Opladen: Budrich.

Nave-Herz, R. (1997). Pluralisierung familialer kesformen — ein Konstrukt der
Wissenschaft? In L.A. Vaskovics (Hrsg-amilienleitbilder und Familienrealitate(36-49).
Opladen: Leske und Budrich.

Nave-Herz, R. (2010). Die Familie im Wandel. In Faulbaum & C. Wolf (Hrsg.),
Gesellschaftliche Entwicklungen im Spiegel der esghien Sozialforschund39-58).
Wiesbaden: VS Verlag fir Sozialwissenschaften.

Nave-Herz, R. (2002)Familie heute. Wandel der Familienstrukturen undgeéa fur die
Erziehung(2., Gberarb. und erg. Aufl.). Darmstadt: Primusry

Nave-Herz, R. (2009)Familie heute. Wandel der Familienstrukturen undgea fur die
Erziehung(4., Gberarb. Aufl.). Darmstadt: Primus.

Near, J.P., Rice, R.W. & Hunt, R.G. (1980). ThedRehship Between Work and Nonwork
Domains: A Review of Emipircal Researdihe Academy of Management Review, 8,15-
429.

Neidhardt. F. (1970). Strukturbedingungen und Rmoigl familialer Sozialisation. In G.
Luschen & E. Lupri (Hrsg.)Soziologie der Familig144-168). Opladen: Westdeutscher
Verlag.

Nelles, H.G. (2012). Vater, ein Gewinn fir Untermam?! In H. Walter & A. Eickhorst (Hrsg.),
Das Vater-Handbuch. Theorie, Forschung, Pra(6&7-667). Giel3en: Psychosozial-
Verlag.

Neuberger, O. (2002Fihren und fuhren lass€p. Aufl.). Stuttgart: Lucius & Lucius.

Nippert-Eng, C.E. (1996 Home and Work. Negotiating Boundaries Through Edayylife
Chicago: University of Chicago Press.

Notz, P. (2004) Manager-Ehen. Zwischen Karriere und Famili&konstanz: UVK
Verlagsgesellschaft mbH.



Seite 301

Nyer, G., Bien, W., Marbach, J. & Templeton, R.41R Obtaining Reliable Data about Family
Life. A Methodological Examination of EgocenteredetiNorks in Survey Research.
Connections, 14/114-26.

Oberndorfer, R. & Rost, H. (2005). Neue Vater — pnogh und RealitatZeitschrift fur
Familienforschung, 17,,50-65.

Ostner, 1. (2005). Einfuhrung: Wandel der Geschtgadtien — Blickpunkt Vater. Eine
vernachlassigte Kategorie in sozialwissenschatlichheorie und EmpirieZeitschrift fir
Familienforschung, 17,,146-49.

Ostner, 1. (2008). Familie und Geschlechterverliltin N.F. Schneider (Hrsg.),ehrbuch
Moderne Familiensoziologie. Theorien, Methoden, iesghe Befund€219-236). Opladen:
Budrich.

Palz, D., Werneck, H. & Beham, M.(2006). EinfuhrudMganner zwischen Familie und Beruf.
In H. Werneck, M. Beham & D. Palz (HrsgAktive Vaterschaft. Manner zwischen Familie
und Beruf(13-27). Giel3en: Psychosozial-Verl.

Parasuraman, S., Purohit, Y.S., Godshalk, V.M. &tBk, N.J. (1996). Work and Family
Variables, Entrepreneurial Career Success and Blgibal Well-Being. Journal of
Vocational Behavior, 4875-300.

Parker, P. & Arthur, M.B. (2011). Careers, Orgamigiand Community. In M.B. Arthur, M.A.
Peiperl, R. Goffee & T. Morris (Eds.areer frontiers. New conceptions of working lives
(100-121). Oxford: Oxford University Press.

Parsons, T. & Bales R.F. (195%)amily, Socialization, and Interaction Proceslencoe, IL:
The Free Press.

Payton-Miyazaki, M. & Brayfield, A.H. (1976). TheoBd Job and the Good Life: Relation of
Characteristics of Employment to General Well-Beifrg A.D. Bidermann & T.F. Dury
(Eds.),Measuring Work Quality for Social Reportinfs05-150). Beverly Hills, CA: Sage
Publications.

Perry-Jenkins, M., Repetti, R.L. & Crouter, A.COM). Work and Family in the 1990s.
Journal of Marriage and the Family, 6281-998.

Petzold, M. (2001). Familie heute. Sieben Typenilfalan Zusammenleben$elevizion, 14, 1
16-19.

Peuckert, R. (2008Familienformen im sozialen Wand&l. vollstéandig Uberarbeitete Auflage.
Wiesbaden: VS Verlag fur Sozialwissenschaften.



Seite 302

Piotrkowski, C.S. (1979)Work and the Family Systeidew York: The Free Press.

Pittman, J.F. (1994). Work/Family Fit as a Mediatdr Work Factors on Marital Tension.
Human Relations, 47, 283-209.

Pleck, J.H. (1977). The Wok-Family Role Syst&ucial Problems, 2417-428.

Pleck, J.H. (1995). Work Roles, Family Roles andiMBeing. In National Council on Family
Relations (Eds.)The Work and Family Interface. Toward a Contextttiécts Perspective
(17-22). Minneapolis MN: National Council on Famielations.

Pleck, J.H. & Staines, G.L. (1985). Work Schedualad Family Life in Two-Earner Couples.
Journal of Family Issues, 6, 61-82.

Powell, G.N. & Greenhaus, J.H. (2010). Sex, Gended the Work-to-Family Interface:
Exploring Negative and Positive Interdependendesademy of Management Journal, 53, 3
513-534.

Prenzel, W. & Strimpel, B. (1990). Mannlicher Roll&ndel zwischen Partnerschaft und
Beruf. Zeitschrift fir Arbeits- und Organisationspsychag@4 (N.F.8), 137-45.

Priddat, B.P. (2001). Frauen als virtuelle Untemetinnen: Hyper-Organizations of Work,
Life and Household. Ein Beitrag zur Geschlechtgdran der New Economy5ociologica
Internationalis 39, 191-117.

Promper, H., Jansen, M.M. Ruffing A. (Hrsg.) (2012nner unter Druck. Ein Themenbuch
Opladen, Berlin & Toronto: Barbara Budrich.

Rapoport, R. & Rapoport, R.N. (1969). The Dual @afeamily. A Variant Pattern and Social
ChangeHuman Relations, 22, B-29.

Rapoport, R. & Rapoport, R.N. (197%kisure and the Family Life Cycldsondon: Routledge
& Keagan Paul.

Rapoport, R., Bailyn, L., Fletcher, J.K. & PruiB,H. (2002).Beyond Work-Family Balance.
Advancing Gender Equity and Workplace Performar@am Francisco, Calif.: Jossey-Bass
(Jossey-Bass business & management series).

Reeves, R. (2002)The Mamas and the Papa®nline verfligbar unter http://www.richard-
reeves.com. Zuletzt abgerufen am 31.03.2012.

Reich, N. (2009). Who Cares? Determinants of tiadfa’ Use of Parental Leave in Germany.
HWWI Research Papes. 1-31.



Seite 303

Renshaw, J.R. (1976). An Exploration of the Dynattthe Overlapping Worlds of Work and
Family. Family Process, 15143-157.

Repetti, R.L. (1987). Individual and Common Compuseof the Social Environment at Work
and Psychological Well-Beinglournal of Personality and Social Psychology, 527 40-
720.

Richter, H.J. (1970 Die Strategie schriftlicher MassenbefragungBad Harzburg: Verlag fir
Wissenschaft, Wirtschaft und Technik.

Rosenstiel, L.v. (2003).Grundlagen der Organisationspsychologie. Basiswissend
Anwendungshinweig®., Uberarb. Aufl.). Stuttgart: Schéaffer-Poesqisgmmlung Poeschel,
95).

Rosenstiel, L.v. (2006). Fuhrung. In H. Schulers@y, Lehrbuch der Personalpsycholodi2.,
Uberarb. und erw. Aufl.). Géttingen: Hogrefe.

Rotondo, D.M. & Kincaid, J.F. (2008). Conflict, H#ation, and Individual Coping Styles
Across the Work and Family Domairgurnal of Managerial Psychology, 23,484-506.

Ruderman M.N., Ohlott, P.J., Panzer, K. & King, S(R002). Benefits of Multiple Roles for
Managerial WomerAcademy of Management Journal 369-386.

Ruhling, A. & Kassner K. (2007)Familienpolitik aus der Gleichstellungsperspektign
europaischer Vergleich-riedrich Ebert Stiftung, Berlin.

Saltzstein, A.L, Ting, Y. & Saltzstein, G.H. (200Work-Family Balance and Job Satisfaction.
Public Administration Review, 6452-466.

Sayer, L.C., Bianchi, S.M &; Robinson, J.P. (2004)e Parents Investing Less in Children?
Trends in Mothers' and Fathers' Time with Child#merican Journal of Sociology, 110, 1
1-43.

Schein, E.H. (1968)The Individual, the Organization, and the CareerCAnceptual Scheme
Alfred P. Sloane School of Management. Cambridg&, M

Schein, E.H. (1971). Occupational Socialization tive Professions: The Case of Role
Innovation. Journal of Psychiatric Research, 8:520.

Schein, E.H. (1988). Organizational Socializatiom ahe Profession of manageme8toan
Management Revigs3-64.



Seite 304

Scheuch, E.K. (1973). Das Interview in der Soziafbung. In R. Konig, R. (Hrsg.),
Grundlegende Methoden und Techniken der empiris@ualforschung. Erster Te(66-
190). 3. Aufl., Stuttgart: Ferdinand Enke.

Schiek, D. (2007). ,Frauen wollen beides". Die \febarkeitsdebatte als Symptom
geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung. In E. |&ws & D. Schiek, D. (Hrsg.),
Demographisierung des Gesellschaftlichen. Analyseth Debatten zur demographischen
Zukunft Deutschland@05-220). Wiesbaden: GWV.

Schmidt, C. (2008). Analyse von Leitfadeninterviews U. Flick, U., E.v. Kardorff & I.
Steinke (Hrsg.)Qualitative Forschung. Ein Handbud#47-456). Orig.-Ausg. (8. Aufl.).
Reinbek bei Hamburg: Rowohlt-Taschenbuch-Verl..

Schmidt, U. & Moritz, M.-T. (2009)FamiliensoziologieBielefeld: Transcript-Verl.
Schneewind, K.A. (1999)amilienpsychologieStuttgart: Kohlhammer.

Schneewind, K.A. (2010)Familienpsychologie(3., Uberarb. und erw. Aufl.). Stuttgart:
Kohlhammer.

Schneewind, K.A. & Kupsch, M. (2007Work-Family Conflict and Facilitation: Which
Patterns Contribute to Work-Family Fit and Stresdd®ed Outcomes on the Individual,
Work and Family LevelManuskript, eingereicht zur Publikation, Ludwig-Kailians-
Universitat Minchen.

Schneider, N.F. (2001). Pluralisierung der Lebemsém — Fakt oder FiktionZeitschrift fir
Familienforschung, 13,,85-90.

Schnell, R., Hill, P.B. & Esser, E. (2008Jethoden der empirischen Sozialforschiig vollig
Uberarb. u. erw. Aufl.). Oldenbourg: Wissenschaftiag.

Scholz, S. (2004).Mannlichkeit erzéhlen. Lebensgeschichtliche Idatsitonstruktionen
ostdeutscher ManneMiinster, Westf.: Verl. Westfalisches Dampfboot.

Schulte-Florian, G. (1999)Determinanten der Karriere. Eine theoretische Asalyunter
Beruicksichtigung geschlechtsspezifischer Besondenh&liinchen: Hampp.

Schuitze, Y. (1988). Mutterliebe — Vaterliebe. Hiteflen in der birgerlichen Familie des 19.
Jahrhunderts. In U. Frevert, U. & J. Kocka (HrsgBiirgerinnen und Burger.
Geschlechterverhaltnisse im 19. Jahrhund@idttingen: Vandenhoeck & Ruprecht.



Seite 305

Schwab, D. (1993). Entwicklungen und Perspektives [amilienrechts. In Bundesministerium
fur Familien und Senioren (Hrsg.30 Jahre Familienpolitik in der Bundesrepublik
Deutschland. Ruckblick/Ausbli¢&3-89). Berlin: Luchterhand.

Sears, H.A. & Galambos, N.L. (1992). Women’s Worgn@itions and Marital Adjustment in
Two-Earner Couples: A Strucutral Mod@burnal of Marriage and the Family, 5489-797.

Seashore, S.E. (1975). Job Satisfaction Indicadars their CorrelatesAmerican Behavioral
Scientist, 18333-368.

Seers, A. & Graen, G.B. (1984). The Dual Attachn@omcept: A Longitudinal Investigation of
the Combination of Task Characteristics and Leddiember ExchangeOrganizational
Behavior and Human Performance,, 283-306.

Seyle, H. (1936). A Syndrome Produced by Diverseudas AgentsNature, 138 32.
Sieder, R. (1987)50zialgeschichte der FamiliErankfurt am Main: Suhrkamp.

Sims, H.P. Jr. & Lorenzi, P. (1992Jhe New Leadership Paradigm. Social Learning and
Coghnition in OrganizationsThousand Oaks: Sage.

Solga, H. & Wimbauer, C. (2005). ,Wenn zwei dasi@ie tun..." - Ideal und Realitat sozialer
(Un-)Gleichheit in Dual Career Couples. Eine Einleg. In H. Solga & C. Wimbauer
(Hrsg.),,Wenn zwei das Gleiche tun...". Ideal und Realit&igler (Un-)Gleichheit in Dual
Career Couple$9-25). Opladen: Barbara Budrich.

Spiegel, E. (1983). Neue Haushaltstypen — Alteveatizu Ehe und Familie? In M. Baethge
&W. ERRbach (Hrsg.)Soziologie. Entdeckungen im Alltaglich@®-87). Frankfurt a.M./New
York: Campus.

Spiegel, E. (1986Neue Haushaltstypefrankfurt am Main/New York: Campus.

Staehle, W.H. (1991)Handbuch Management. Die 24 Rollen der exzelleRrtgmungskraft
Wiesbaden: Gabler.

Staines, G.L. (1980). Spillover Versus Compensatién Review of Literature on the
Relationship Between Work and NonwoHuman Relations, 33,,211-129.

Staines, G.L. & O'Connor, P. (1980). Conflicts AgoWork, Leisure, and Family Roles.
Monthly Labor Review, 103, 85-39.

Statistisches Bundesamt (200daxtenreport 2006Wiesbaden.



Seite 306

Statistisches Bundesamt (200Wjirtschaft und StatistikViesbaden.
Statistisches Bundesamt (200Bamilienland DeutschlandViesbaden.
Statistisches Bundesamt (2013jatistisches Jahrbuch 201Wiesbaden.

Streich, M., Casper, W.J. & Salvaggio, A.N. (200Bxamining Couple Agreement About
Work-Family Conflict.Journal of Managerial Psychology, 2352-272.

Strober, M.H. (2010). Work-Life Balance: Men wanttoo.U.S. Banker94.

Strunk, G., Mayrhofer, W. & Schiffinger, M. (2008leue Karrieren, komplexere Karrieren?
Empirische und methodische Ergebnisse zur Kompatskypothese in der
Karriereforschung Vortrag bei der 66. wissenschaftlichen Jahrestggles Verbands der
Hochschullehrer fir Betriebswirtdshatft e.V., KarkRzens-Universitat, Graz.

Super, D. (1994). Der Lebenszeit-Lebensraumansatt alfbahnentwicklung. In D. Brown &
L. Brooks (Hrsg.)Karriere-Entwicklung(211-280). Stuttgart: Klett-Cotta.

Thomas, L. & Ganster, D. (1995). Impact of FamilypBortive Work Variables on Work-
Family Conflict and Strain: A Control Perspectiveurnal of Applied Psychology, 80, @-
15.

Tiedje, L.B., Wortmann, C.B., Downey, G., Emmons, 8iernat, M. & Lang, E. (1990).
Women with Multiple Roles: Role Compatibility Pept®ns, Satisfaction, and Mental
Health.Journal of Marriage and the Family, 583-72.

Tolke, A. (1991). Partnerschaft und EheschlieRunyandlungstendenzen in den letzten funf
Jahrzehnten. In H. Bertram (HrsgDie Familie in Westdeutschland. Stabilitdt und Welnd
familialer Lebensforme(i113-157). Opladen: Leske und Budrich.

Tolke, A. (2007). Familie und Beruf im Leben von iMérn.Berliner Journal fur Soziologie,
17, 3 323-342.

Tolke, A. (2005). Die Bedeutung von HerkunftsfamilBerufshiographie und Partnerschaften
fur den Ubergang zur ehe und Vaterschaft. In A.k&06(Hrsg.), Manner — Das
»vernachlassigte" Geschlecht in der Familienforsogy98-122). Wiesbaden: VS Verlag fur
Sozialwissenschaften.

Tyrell, H. (1990). Ehe und Familie — Institutiorsdirung und Deinstitutionalisierung. In K.
Lischer, F. Schultheis & M. Wehrspaun (Hrsd)e ,postmoderne” Familie. Familiale
Strategien und Familienpolitik in einer Ubergangs£&45-156). Konstanz: Univ.-Verl.



Seite 307

Tyrell, H. (1998).Literaturbericht In: Schriftenreihe des Bundesministers fir Jugéizahilie
und Gesundheit: Nichteheliche Lebensgemeinschéftaeter Bundesrepublik Deutschland.
Stuttgart, 93-140.

Valcour, M. (2007). Work-Based Resources as Modesatf the Relationship Between Work
Hours and Satisfaction With Work-Family Balandeurnal of Applied Psychology, 1992, 6
1512-1523.

Vogt, A.-C. & Pull, K. (2010). Warum Vater ihre Eenbstéatigkeit (nicht) unterbrechen.
Mikrodkonomische versus in der Personlichkeit dege¥s beriindete Determinanten der
Inanspruchnahme von Elternzeit durch Véaiitschrift fir Personalforschung, 24, 48-
68.

Vollmer, N. & Berninger, S. (2011)Ein Kessel Buntes. Aktives Diversity Management
entscheidet den War for TalenBetecon Management Report. Eschborn.

Volz, R. (2007). Vater zwischen Wunsch und Wirkkelt. Zur Beharrlichkeit traditioneller
Geschlechterbilder. In T. Mihling & H. Rost (Hrsg/ater im Blickpunkt. Perspektiven der
Familienforschund205-224). Opladen: Budrich.

Voydanoff, P. (2005). Toward a ConceptualizatiorPefceived Work-Family Fit and Balance:
A Demands and Resources Approakburnal of Marriage and the Family, 6822-836.

Voydanoff, P. (2001). Incorporating Community Inéork and Family Research: A Review of
Basic Relationshipsduman Relations, 54, 12609-1637.

Voydanoff, P. (2002). Linkages Between the Work-Marmterface and Work, Family, and
Individual OutcomesJournal of Family Issues, 23, 138-164.

Wachter, R. (15.12.1998). Woher kommt die KarriéMe®e Zurcher Zeitung, 67, 291

Wagner, M. & Franzmann, G. (2000). Die Pluralisieyuder LebensformerZeitschrift flr
Bevolkerungswissenschaft, 25151-173.

Wagner, M., Franzmann, G. & Stauder, J. (2001). eNé&@efunde zur Pluralitidt der
Lebensformenzeitschrift fir Familienforschung, 13, 32-73.

Wajcman, J. (1998)Managing Like a Man. Women and Men in Corporate &tgment
University Park PA: Pennsylvania State Universitgd3.

Walter, H. (2002a). Deutschsprachige Vaterforscharpndierung in einem weitern Terrain.
In H. Walter (Hrsg.)Manner als Véater. Sozialwissenschaftliche Theond Empirie (13-
78). GielRen: Psychosozial-Verl.



Seite 308

Walter, H. & Eickhorst, A. (2012Das Vater-Handbuch. Theorie, Forschung, Pragsel3en:
Psychosozial-Verl.

Walther, K. & Lukoschat, H. (2008Kinder und Karrieren: Die neuen Paaré&itersloh:
Bertelsmann Stiftung.

Wayne, J. H. (2009). Cleaning Up the Constructshen Positive Side of the Work-Family
Interface. In D.R. Crane & E.J. Hill (Eds.}landbook of Families and Work.
Interdisciplinary Perspectivesanham, MD: University Press of America.

Weber, W., Festing, M. & Dowling, P.J. (200Iternationales Personalmanagemept Aufl.,
Wiesbaden: Gabler.

Weber-Kellermann, I. (1978Pie deutsche Familie. Versuch einer Sozialgescaicht Aufl.,
Frankfurt am Main: Suhrkamp.

Weinert, A. (1989). Fuihrung und soziale Steuertimgyklopéadie der Psychologi®52-578.

Wetterer, A. (2003a) Die Krise der Sozialisatiomsétiung als Spiegel gesellschaftlicher
Modernisierungsprozessgeitschrift fur Frauenforschung und Geschlechtadign, 21, 1
3-22.

Wetterer, A. (2003b). Rhetorische ModernisierungisD/erschwinden der Ungleichheit aus
dem zeitgendssischen Differenzwissen. In G.-A. Kn&pA. Wetterer (Hrsg.)Achsen der
Differenz. Gesellschaftstheorie & feministische tiKri2 (286-319). Munster: Westfal.
Dampfboot.

Wilensky, H.L. (1960). Work, Careers, and Socidlegration.International Social Science
Journal, 12, 4543-560.

Willekens, H. (2006). Vaterschaft als Institutidn.M. Bereswill, M., K. Scheiwe, & A. Wolde
(Hrsg.), Vaterschaft im Wandel. Multidisziplinare Analysamd Perspektiven aus
geschlechtertheoretischer Si¢h©-35). Weinheim/Minchen: Juventa.

Winker, G. (2009). Fragile Familienkonstruktionerder gesellschaftlichen Mitte. Zum Wandel
der Reproduktionsarbeit und den politischen KoneagenWiderspriiche, 29, 1149-62.

Wippermann, C., Calmbach, M. & Wippermann, K. (200danner: Rolle vorwarts, Rolle
rickwarts? Identitdten und Verhalten von traditibee, modernen und postmodernen
Mannern Opladen: Budrich.

Wright, T.A. & Cropanzano, R. (1998). Emotional EBxstion as a Predictor of Job
Performance and Voluntary Turnovdournal of Applied Psychology, 83,486-493.



Seite 309

Zapf, W., Breuer, S. & Hampel, J. (198W)dividualisierung und Sicherheit. Untersuchung zur
Lebensqualitat in der Bundesrepublik Deutschlavidnchen: Beck.

Zedeck, S. (1987)Work, Family and Organizations: An Untapped Researdangle Paper
presented at the meeting of the American Psychrdbgdissociation. New York City.

Zedeck, S. & Mosier, K.L. (1990). Work in the Fayréind Employing Organizationdmerican
Psychologist, 45,,240-251.

Zerle, C. & Krok, I. (2009). Null Bock auf Familie!Schwierige Wege junger Manner in die
Vaterschaft. In C. Zerle & I. Krok (Hrsg.Null Bock auf Familie. Der schwierige Weg
junger Manner in die Vaterschgft21-140). Gutersloh: Bertelsmann-Stiftung.

Zerubavel, E. (1991)The Fine Line: Making Distinctions in Everyday Liféew York: Free
Press.

Zollinger Giele, J. & Holst, E. (2003): New Life f&arns and Changing Gender Roles. In J.
Zollinger Giele & E. Holst (Eds.zhanging Life Patterns in Western Industrial Saeg(3-
22). Kidlington: Elsevier.

Zulehner, P.M & Volz, R. (1999Manner im Aufbruch. Wie Deutschlands Manner sidhsse
und wie Frauen sie sehen; ein Forschungsbel{@hAufl.) Ostfildern: Schwabenverl.



Seite 310

11. Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:
Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:

Abbildung 10:
Abbildung 11:
Abbildung 12:
Abbildung 13:
Abbildung 14:
Abbildung 15:
Abbildung 16:
Abbildung 17:
Abbildung 18:
Abbildung 19:
Abbildung 20:
Abbildung 21:
Abbildung 22:
Abbildung 23:
Abbildung 24:
Abbildung 25:

Sieben priméare Lebensformen

Die Person im Zentrum von Rollenernwagen

The Manager’s Roles

Deskriptives Modell des Role-MakingoPesses
Segementationsmodell

Kongruenzmodell

Kausale Kompensationsstrukturen zwescBeruf und Familie
Kompensation vs. Spillover

Akkomodationsmodell

Modell der objektiven Bedingungen wsutbjektiven Reaktionen
Modell der inkompatiblen Rollenanferdngen

Integratives Schnittstellenmodell

Stress und Copingmechanismen nachrluaz

Modell der individuellen Passung

Work-Family-Border Theory

The Role Segmentation — Role Integra€ontinuum

Role Transition Process for Integdad@d Segmented Roles
Modell der Work-Family-Bereicherung

Relationships between the Work-Farmtgrface
Integratives Modell von Voydanoff

Integratives Rahmenmodell von SchriediiKupsch

Model of Work-Family Balance

Theoretisches Rahmenmodell der Arbeit

Altersstruktur der Befragungsteilnedrm

Organisation der Kinderbetreuung

52
54
58
74
75
1
79
80
86
88
90
93
97
99
106
107
171
121
A2
130
132
140
163
165



Seite 311

12. Tabellenverzeichnis

Tabelle 1: Typologie von Familienformen 7

Tabelle 2: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 1) 155
Tabelle 3: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 2) 156
Tabelle 4: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 3) 156
Tabelle 5: Operationalisierung der ersten Forsckinage (Teil 4) 157
Tabelle 6: Operationalisierung der zweiten Forsgstnage 158
Tabelle 7: Operationalisierung der dritten Forsgsfrage 159
Tabelle 8: Operationalisierung der vierten Forsgjsimrage 160

Tabelle 9: Operationalisierung der funften Forsgsfirage 161



Seite 312

13. Abkirzungsverzeichnis

Abb. Abbildung

Aufl. Auflage

BMFSFJ Bundesministerium fir Familie, Senioferguen
und Jugend

BZgA Bundeszentrale fur gesundheitliche Aufktigu

bzw. beziehungsweise

DA Dual Attachment

DCR Dyadic Career Reality

et al. et alii

etc. et cetera

FEW Family Enrichment of Work

Hrsg. Herausgeber

LMX Leader-Member-Exchange

PDA Personal Digital Assistant

S. Seite

u.a. unter anderem

v.a. vor allem

VDL Vertical Dyad Linkage

vgl. vergleiche

WEF Work-Enrichment of Family

WFB Work-Family Balance

WLB Work-Life Balance

z.B. zum Beispiel



