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Einleitung

EINLEITUNG

Die Zunahme der Frauenerwerbstatigkeit in den letzten beiden Jahrzehnten ist aus-
schliellich auf zusatzliche Teilzeitbeschaftigungen von Frauen zurlickzufihren.
Zwischen 1995 und 2007 verringerte sich die Anzahl der weiblichen unselbstéandig
Erwerbstatigen, die einer Vollzeitbeschéftigung nachgehen, um 53.000, wahrend sich
jene der teilzeitbeschaftigten Frauen im selben Zeitraum von 367.000 auf 669.000
beinahe verdoppelte. Die Teilzeitquote der Frauen erhdhte sich damit von 27,2% im
Jahr 1995 auf 41,9% im Jahr 2007. Die Teilzeitbeschéftigung von Frauen nimmt also in
Osterreich einen immer gréBeren Stellenwert ein. Dieser Trend bestatigt sich auch fir
die Steiermark: Betrug die Teilzeitquote im Jahr 1998 noch 32,5% (3.Quartal), so
erhohte sie sich in den darauf folgenden zehn Jahren um mehr als zehn Prozentpunkte
und erreichte im 3.Quartal 2008 43,1% (Bergmann et al. 2009).

Fast 42% aller unselbstandig erwerbstatigen Frauen in Osterreich gehen einer Teilzeit-
beschaftigung nach. Bei den unselbstandig erwerbstétigen Mannern hingegen betrug die
Teilzeitquote — trotz Steigerungen — lediglich 5,9%. Der Anteil der Frauen an allen Teil-
zeitbeschaftigten betrégt 85,9% (Bergmann et al. 2009). Teilzeitbeschaftigung muss
demnach als weibliches Phanomen begriffen werden.

Teilzeitbeschéftigung zahlt neben geringfugiger Beschéftigung, befristeter Beschéfti-
gung, Leiharbeit, Arbeit auf Abruf, Telearbeit und der so genannten Scheinselbstandig-
keit zu den atypischen Beschaftigungsformen. Die Zunahme atypischer Be-
schaftigungsverhéltnisse und hier im Besonderen der Teilzeitarbeit kann auf veranderte
Bedingungen der Wirtschaft zurlickgefiihrt werden. Unternehmen sind aufgrund der
Veranderung von Marktgrenzen und des Zusammenwachsens der Markte einem
intensiver gewordenen Wettbewerb ausgesetzt. Betriebe versuchen ihre eigene
Wettbewerbsfahigkeit zu starken, indem sie mit einem flexiblen Einsatz von
Arbeitskréaften auf Basis atypischer Beschaftigungsverhaltnisse kostenglnstig auf Auf-
tragsschwankungen reagieren. Teilzeitbeschaftigung soll in diesem Sinne ein ,,hOheres
Ausmal an Arbeitszeitflexibilisierung bzw. Ausweitung der Betriebszeiten sowie [eine]
Anpassung des Arbeitskréfteeinsatzes* (Bergmann et al. 2003: 62) ermdglichen.

Teilzeitbeschéftigung stellt jedoch in ihren Motiven, Auspragungen sowie Vor- und
Nachteilen kein homogenes Phdnomen dar, sondern unterscheidet sich von Unterneh-
men zu Unternehmen ebenso wie von teilzeitbeschaftigter Frau zu teilzeitbeschéftigter
Frau. Gleichzeitig kdnnen die Interessen der Frauen jenen der Betriebe diametral gege-
nlberstehen. So kann fiir einige Frauen die Vereinbarkeit von familidren Verpflichtun-
gen mit den Anforderungen des Berufes das Motiv fiir die Teilzeitbeschaftigung
darstellen. Fur Unternehmen kénnen jedoch Flexibilitatsbelange fir das Vorhandensein
von Teilzeitarbeitsplatzen ausschlaggebend sein, weswegen sie flexible Teilzeitmodelle
anbieten, die in Bezug auf Lage und Dauer der Arbeitszeit variabel sind. Zur
praferierten Arbeitzeitgestaltung der Frauen gehort bspw. die Arbeit am Vormittag bzw.
an fixen Tagen, damit die Betreuung ihrer Kinder in diversen Einrichtungen, die meist
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am Vormittag gedffnet haben, gewéhrleistet ist, was zu einem Spannungsfeld von
Interessen der teilzeitbeschaftigten Frauen und der Betriebe fiihren kann.

Doch muss nicht immer die Kinderbetreuung ein Motiv fiir die Teilzeitarbeit bei den
Beschaftigten darstellen. So konnen durchaus ein Mehr an Freizeit, eine bessere
Lebensqualitat, aber auch gesundheitliche Belange oder eine Aus- und Weiterbildung
der Grund sein, warum Frauen einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen. Teilzeitbeschaf-
tigte Frauen konnen sich also durchaus in ihren Beweggrinden fiir ihr Beschéftigungs-
ausmal? voneinander unterscheiden.

Dies trifft nattrlich auch auf die Unternehmen zu, denn ein anderes Beispiel der Hetero-
genitat von Teilzeitbeschéftigung stellen andere Aspekte der Flexibilitat dar, die nicht
auf alle Unternehmen zutreffen miissen. So kdnnen in einigen Betrieben ein zeitlich
flexibler Personaleinsatz bei Auftragsschwankungen, eine bessere Auslastung oder eine
ideale Besetzung der Arbeitsplatze mit Teilzeitbeschaftigten zu erreichen versucht wer-
den. Auch die Bindung von Mitarbeiterinnen an das Unternehmen aufgrund von
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder der hohen Spezialisierung kann ein Grund
fur die Einfihrung von Teilzeitarbeitsplatzen fiir Beschéftigte mit Kinderbetreuungs-
pflichten sein.

Dass sich die Interessen der Frauen und der Betriebe bezuglich der Lage und der Dauer
der Arbeitszeiten nicht decken missen, wurde bereits erwahnt. Diese unterschiedlichen
Bedurfnisse kdnnen jedoch auch vorhanden sein, wenn das Wochenstundenausmaf be-
trachtet wird. So wollen Frauen mitunter mehr Stunden arbeiten oder sogar wieder voll-
zeitbeschaftigt sein, was in den Betrieben, in denen sie tatig sind, aber nicht immer
mdglich sein kann.

Auch die wahrgenommenen Nachteile unterscheiden sich je nach dem, ob man die teil-
zeitbeschaftigten Frauen oder die Betriebe in den Mittelpunkt der Betrachtungen stellt.
So kodnnen Unternehmen bspw. in hoheren Kosten, der Reorganisation des Arbeitsab-
laufs, der eingeschréankten Verfugbarkeit von Teilzeitbeschaftigten, aber auch in Behin-
derungen der Informationsweitergabe einen Nachteil sehen. Fur die teilzeitbeschaftigten
Frauen hingegen erscheint die Reduktion der Arbeitszeiten aufgrund der besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus individueller Sicht eine nahe liegende
Entscheidung zu sein. Mittel- und langfristig gesehen birgt Teilzeitarbeit fur Frauen
namlich mehrere Problemlagen in sich. Neben der Reduktion des Einkommens und der
dadurch verringerten Hohe des Arbeitslosengeldes und der Pensionen zahlen noch
eingeschrénkte Karrieremoglichkeiten aufgrund fehlender Teilnahme an Weiter-
bildungsmaRnahmen zu den sich aus Teilzeitarbeit ergebenden Nachteilen.

Nun zeichnen aber bestimmte Faktoren fur die unterschiedliche Wahrnehmung von
Vor- und Nachteilen, aber auch Motiven verantwortlich. Diese umfassen bei den
Unternehmen bspw. die Branche, den Anteil der weiblichen Mitarbeiterinnen, das
Vorhandensein  von  Auftragsschwankungen, das  Arbeitkrafteangebot  oder
Rekrutierungsaufwand und -kosten. Die teilzeitbeschaftigten Frauen unterscheiden sich
bspw. in Bezug auf Lage, AusmaR und Dauer der Arbeitszeiten, beruflicher Position,
auszulibenden Tatigkeiten und vorhandenen Qualifikationen. Die Motive, einer
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Teilzeitbeschéftigung nachzugehen, sind ebenso vielféltig wie ihre Auswirkungen.
Aullerdem darf uber die individuelle Lebenssituation nicht hinweggesehen werden,
denn die Zusammensetzung des Haushaltes, das Haushaltseinkommen ebenso wie
Anzahl, Alter und eine zufrieden stellende Betreuungssituation der Kinder z&hlen zu
weiteren Faktoren, die die Beurteilung der eigenen Teilzeitbeschaftigung beeinflussen
kdnnen.

Diese Ausfiihrungen lassen zwei Schliisse zu: Zum einen sind Teilzeitbeschéftigungen
sehr vielfaltig — sowohl aus der Perspektive der Frauen als auch aus jener der Betriebe
betrachtet. Zum anderen kann auf ein Spannungsfeld geschlossen werden, in dem sich
teilzeitbeschaftigte Frauen und Teilzeitarbeit anbietende Unternehmen bewegen. Die
Interessen von Frauen an Teilzeitarbeit konnen — u.a. in Abhédngigkeit von der Lebens-
situation — mit jenen der Betriebe harmonieren, diesen aber auch diametral entgegenge-
setzt sein.

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es deshalb, die Komplexitat von Motivlagen,
Interessen und Beurteilungen von Teilzeitbeschéftigung von Frauen in der Steiermark in
Abhéangigkeit von Rahmenbedingungen und Einflussfaktoren darzustellen. Im Zentrum
stehen dabei sowohl die Teilzeit arbeitenden Frauen als auch die Teilzeit anbietenden
Unternehmen. In vier Betrieben wurden qualitative Interviews mit teilzeitbeschaftigten
Frauen, aber auch mit Personalverantwortlichen und Betriebsratinnen durchgefihrt, um
diese Komplexitat von Rahmenbedingungen, Einflussfaktoren und Motivlagen der Teil-
zeitarbeit aufspiren zu kénnen. Den Ergebnissen der Betriebsfallstudien geht im ersten
Teil dieses Berichts einen Analyse vorliegender quantitativer Erhebungen voraus, deren
Ziel ein Uberblick uiber die wichtigsten Ergebnisse dieser Studien vor allem in Hinblick
auf deren Gemeinsamkeiten und Unterschiede darstellt.






Analyse quantitativer Studien

1. ANALYSE VORLIEGENDER QUANTITATIVER STUDIEN

Der erste Teil des vorliegenden Forschungsberichtes stellt eine Analyse vorliegender
quantitativer Studien Uber Teilzeitbeschaftigung, die in den letzten Jahren erschienen
sind, dar. Das Ziel dieser Analyse ist ein Uberblick Gber die wichtigsten Ergebnisse der
quantitativen Erhebungen.

Inhaltlich stehen jene Aspekte der Teilzeitbeschaftigung im Vordergrund, die vor allem
im Hinblick auf die zentralen Forschungsfragen der vorliegenden Arbeit von Relevanz
sind. Es sind dies insbesondere die Motive der Frauen, Teilzeit zu arbeiten, aber auch
der Unternehmen Teilzeitbeschaftigung im Betrieb anzubieten. Da Teilzeitbeschéfti-
gung meist der Vereinbarkeit von Beruf und Familie dienen soll, werden Probleme und
Méangel mit der Kinderbetreuung und Kinderbetreuungseinrichtungen ebenso wie von
den Unternehmen angebotene MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit beschrieben. Ein
wichtiger Bereich dieses Berichts besteht darin, der Freiwilligkeit von Teilzeitarbeit
nachzugehen, was in den untersuchten Studien mit den Aspekten der Mdglichkeit einer
Stundenerh6hung bzw. einer Vollzeitbeschaftigung, aber auch der beabsichtigten Dauer
der Teilzeitbeschéftigung darzustellen versucht wurde. Neben der Lage der Arbeits-
zeiten der Befragten werden abschlielend Vor- und Nachteile ebenso wie die Zufrie-
denheit bzw. Unzufriedenheit mit der Teilzeitbeschaftigung beschrieben.

In der Darstellung der quantitativen Studien wird sowohl auf die Ergebnisse und, sofern
dies moglich ist, auf Erklarungen fir etwaige Gemeinsamkeiten, vor allem aber Unter-
schiede eingegangen, die sowohl in der Untersuchungspopulation oder Stichprobe, aber
auch in der Formulierung der Fragen bzw. Antwortkategorien liegen kdénnen. Gleich-
zeitig soll mit der Beschreibung der Ergebnisse aber auch ein inhaltlich kohdrentes Bild
von Teilzeitbeschaftigung nachgezeichnet werden.

In einem ersten Schritt werden die ausgewahlten Studien in Bezug auf Rahmen, For-
schungsdesign und Methodenauswahl, aber auch Untersuchungspopulation und Stich-
probenzusammensetzung beschrieben, bevor auf die fir die Teilzeitbeschaftigung
relevanten Aspekte naher eingegangen wird.

1.1.  Ausgewdhlte quantitative Studien

Fur die Analyse quantitativer Studien wurden insgesamt sieben Untersuchungen zu
Teilzeitbeschéftigung von Frauen ausgewahlt. Bei diesen handelt es sich um jene von
Bergmann et al. 2003, SORA 2006, IFES 2006, Paul/Kien 2007, Wagner et al. 2008,
Michenthaler 2008 und Bergmann et al. 2009. Mit Ausnahme der Studie von IFES 2006
stehen teilzeitbeschéftigte bzw. -suchende Frauen (und Manner) im Mittelpunkt der
Analyse der quantitativen Untersuchungen. IFES 2006 hingegen hat die Arbeits- und
Lebenssituation von Frauen in Wien analysiert und Ergebnisse zu teilzeitbeschéftigten
Wienerinnen in einzelnen Kapiteln dargestellt.
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Der Schwerpunkt der Untersuchungen liegt zumeist in der Darstellung von Motiven und
Grinden der befragten Frauen, einer Teilzeitbeschaftigung nachzugehen. Neben den
Arbeitszeitwlnschen und der Zufriedenheit mit der Teilzeitbeschéftigung stehen auch
die Lage, Dauer und das Ausmal} der Arbeitszeiten ebenso wie die Vor- und Nachteile
der Teilzeitbeschaftigung im Mittelpunkt der Betrachtungen.

Einige der Studien beinhalten nicht nur die Ergebnisse der Befragungen der teilzeitbe-
schaftigten Frauen, sondern auch Sekundaranalysen vorhandener Daten (Bergmann et
al. 2003, Bergmann et al. 2009) und/oder quantitative bzw. qualitative Erhebungen von
Entscheidungstragerinnen in den Unternehmen (Bergmann et al. 2003, Paul/Kien 2007,
Wagner et al. 2008, Bergmann et al. 2009).

Der Grofiteil der Untersuchungen wurde im gesamten Bundesgebiet durchgefihrt. Nur
zwei Erhebungen sind bundeslandbezogen und fanden entweder in Wien (IFES 2006)
oder in Oberosterreich (Paul/Kien 2007) statt.

Abgesehen von der Studie von Paul/Kien 2007, die ausschlieBlich teilzeitsuchende
Frauen befragte, handelt es sich bei den Interviewpartnerinnen der anderen Studien um
Beschaftigte (SORA 2006, Michenthaler 2008, Wagner et al. 2008) bzw. um Beschéf-
tigte, Arbeitslose, Personen in Karenz, Berufseinsteigerinnen und im Haushalt Tatige
(Bergmann et al. 2003, IFES 2006). In einigen Untersuchungen wurden nur Teilzeitbe-
schaftigte (SORA 2006, Michenthaler 2008, Wagner et al. 2008), in anderen hingegen
sowohl Teilzeit- als auch Vollzeitarbeitende (Bergmann et al. 2003, IFES 2006) analy-
siert. Auch fanden nicht nur Frauen Eingang in die Studien (Paul/Kien 2007; IFES
2006), sondern einige Erhebungen (Bergmann et al. 2003, Wagner et al. 2008, SORA
2006, Michenthaler 2008) haben sowohl Frauen als auch Ménner untersucht.

Forschungsdesign und Methodenauswahl

Das folgende Kapitel schildert die methodischen Rahmenbedingungen der
ausgewahlten Studien. Nicht alle Studien wurden initiiert, um Aussagen uber
teilzeitbeschaftigte Frauen zu treffen, deshalb ist die Aussagekraft der Daten fir die
Gruppe der teilzeitbeschaftigten Frauen je nach Studiendesign unterschiedlich zu
bewerten. Je nach Fragestellung und Forschungsdesign sind die Grundgesamtheiten und
die Stichprobenkonstitutionen der verschiedenen Forschungsprojekte unterschiedlich,
was insbesondere bei der Interpretation der Forschungsergebnisse zu berticksichtigen
ist. Die Grundgesamtheit gibt an, fir welche Bevolkerungsgruppen die jeweiligen
Ergebnisse der Studien aussagekraftig sind, die Stichprobenkonstitution zeigt, wie gut
die Grundgesamtheit in der Stichprobe repréasentiert ist, welche Subgruppen uber- oder
unterreprasentiert sind und wie hoch die maximale Schwankungsbreiten der Ergebnisse
der jeweiligen Studien sind. Da die jeweilige Forschungsfrage die Erhebungsmethode
beeinflusst, wird bertcksichtigt, ob die Daten schriftlich in ausgewahlten Unternehmen
oder per Telefon erhoben worden sind. Alle Komponenten sind bei der Interpretation
von Ergebnissen zu berlcksichtigen. Das folgende Kapitel soll darlegen, inwiefern die
einzelnen Studien geeignet sind, die Situation von teilzeitbeschaftigten Frauen zu
beschreiben und welche Starken und Schwachen jeweils vorliegen.



Analyse quantitativer Studien

Die vorliegenden sechs Studien kénnen drei unterschiedlichen Forschungsdesigntypen
zugeordnet werden: Erstens Erhebungen, in denen die Erwerbsbevolkerung Osterreichs
reprasentiert wird (Bergmann et al. 2003), zweitens Erhebungen, die eine bestimmte
Subgruppe, wie z.B. Teilzeitbeschéftigte oder Wienerinnen abbilden (SORA 2006,
IFES 2006 und Paul/Kien 2006) und drittens Mitarbeiterinnenbefragungen in
ausgewahlten Unternehmen (Michenthaler 2008 und Wagner et al. 2008). Bei der
Interpretation der Ergebnisse ist zu berticksichtigen fur welche Bevélkerungsgruppen
Aussagen getroffen werden kdnnen und mit welcher SamplegroRe teilzeitbeschaftigte
Frauen in den jeweiligen Stichproben vertreten sind. Nur mithilfe dieser Information
kann die Verlasslichkeit, Aussagekraft und die maximale Schwankungsbreite der
Ergebnisse berechnet werden. Die Definition der Grundgesamtheit hat in Kombination
mit der Stichprobengrofe einen Einfluss auf die Irrtumswahrscheinlichkeit: Aus diesem
Grund werden im ndchsten Abschnitt die Samples und die maximale
Schwankungsbreite flr die Subkategorie der teilzeitbeschaftigten Frauen berechnet.

Die Studie von Bergmann et al. (2003) reprasentiert die 6sterreichische Erwerbsbevol-
kerung mit der soliden Stichprobe von 1.193 Personen. Der Vorteil von Befragungen
liegt darin, dass die allgemeine Situation in der Arbeitswelt wiedergegeben werden
kann. Der Nachteil dieser Erhebungen ist, dass Aussagen Uber teilzeitbeschaftigte
Frauen nur eingeschrankt maéglich sind, da die Subgruppe in ihrer relativen GréRe zur
Grundgesamtheit vertreten ist. Aussagen Uber teilzeitbeschaftigte Frauen sind bei
Bergmann et al. (2003) unter der Bertcksichtigung der Tatsache zu treffen, dass nur
154 Personen des Samples in diese Subkategorie fallen. Dementsprechend hoch ist die
maximale Schwankungsbreite (+/-7,9%)!, wenn Aussagen Uber teilzeitbeschéaftigte
Frauen in Osterreich getroffen werden. Die Studie eignet sich aufgrund des gewahlten
Forschungsdesigns vor allem flr Aussagen Uber die Erwerbsbevolkerung bzw. fiir den
Vergleich von Geschlechtern. Um Aussagen uber teilzeitbeschaftigte Frauen zu treffen,
sind die Studien von SORA (2006) und IFES (2006) besser geeignet, da sie teilzeitbe-
schaftigte Frauen im Erhebungsdesign fokussieren.

SORA hat im Jahr 2006 1.000 mannliche und weibliche Teilzeitarbeitende befragt, die
maximale Schwankungsbreite dieser Stichprobe liegt bei +/-3,1%. Die Geschlechter-
verteilung im Sample liegt nicht vor. Da es sich um eine Zufallsstichprobe handelt, ist
anzunehmen, dass mehr Frauen als Manner im Sample vertreten sind. Das Geschlech-
terverhaltnis miisste in der Stichprobe der Verteilung der Teilzeitbeschéftigten in Oster-
reich entsprechen. Die max. Schwankungsbreite der teilzeitbeschaftigten Frauen ist
somit deutlich geringer als in der Studie von Bergmann et al. (2003), weswegen die
Ergebnisse der Studie von SORA uber teilzeitbeschéftigte Frauen verlésslicher sind.

1 Die Schwankungsbreite gibt jenen Wertebereich an, in dem sich der wahre Wert der Grundgesamtheit
mit einer Wahrscheinlichkeit von 95% befindet. Stimmen beispielsweise 50% der befragten Personen
einer Aussage zu, liegt der tatsdchliche Wert in der Grundgesamtheit bei einer Schwankungsbreite
von +/-7,9% mit einer Wahrscheinlichkeit von 95% zwischen 42,1% und 57,9%. Je groRer die
Stichprobe ist, desto kleiner wird die Schwankungsbreite. Die Schwankungsbreiten wurden anhand
der Formel 1,96*WURZEL(p(100-p)/n)*WURZEL((N-n)/(N-1)) in Excel berechnet. (N= die
Grundgesamtheit, n= die Stichprobengréfie, p=ist im Falle der max. Schwankungsbreite 50).
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Auch IFES hat 2006 die Grundgesamtheit eingeschrankt, indem das Institut insgesamt
1.000 Wienerinnen ab 18 Jahren (inkl. Pensionistinnen) befragt hat. Davon arbeiten 400
Frauen Teilzeit, die max. Schwankungsbreite fir diese Subkategorie betragt +/-4,9%.
Zu berlcksichtigen ist, dass die Ergebnisse nur auf Wienerinnen bezogen werden
kdnnen, die Teilzeitarbeitsmotivlage kénnte aber regional unterschiedlich sein.

Wenn die zu untersuchende Grundgesamtheit besonders klein ist, bendtigt das For-
schungsinstitut Zugangshilfe zum Feld. So ist beispielsweise die Grundgesamtheit von
Paul/Kien (2007) mit 2.400 oberdsterreichische Frauen, die im Fruhling 2007 eine Teil-
zeitbeschaftigung gesucht haben, sehr klein. Deswegen hat das AMS dem Forschungs-
institut das Adressmaterial der Grundgesamtheit zur Verfugung gestellt. Obwohl mehr
als ein Drittel der Grundgesamtheit befragt wurde, betragt die max. Schwankungsbreite
noch immer +/-3%, da sich die GroRe der Grundgesamtheit im Gegensatz zur Anzahl
der befragten Personen nur marginal auf das Konfidenzintervall auswirkt. Dennoch ist
diese Stichprobe sehr verldsslich. Bei der Interpretation der Studienergebnisse von
Paul/Kien (2007) ist zu berticksichtigen, dass Teilzeitbeschéftigte aufgrund des ge-
wéhlten Forschungsdesigns nicht reprasentiert sind. Die Motivlage der befragten Teil-
zeitarbeit suchenden Frauen kdnnten sich von jenen unterscheiden, die bereits berufsta-
tig sind. Aussagen uber Teilzeit arbeitende Frauen in Oberdsterreich kdnnen daher nicht
getroffen werden.

Wahrend die bisher genannten Erhebungen einen reprasentativen Ausschnitt von be-
stimmten Bevolkerungsgruppen abbilden, haben Wagner et al. (2008) und Michenthaler
(2008) Beschéftigte in ausgewdahlten Unternehmen befragt. Unternehmensbefragungen
sind dann sinnvoll, wenn beispielsweise innerhalb von Fallstudien vergleichende Ergeb-
nisse erzielt oder Zusammenhange zwischen unterschiedlichen Sachverhalten diagnosti-
ziert werden sollen. Die Grundgesamtheit der Studie von Wagner et al. (2008) besteht
aus teilzeitbeschéftigten Personen in 15 ausgewahlten Unternehmen der Branchen
Industrie, Tourismus/Freizeit, Banken/Versicherung, Information/Consulting und
Gewerbe. Michenthaler (2008) bildet die Grundgesamtheit von Beschaftigten in 68 aus-
gewéhlten Unternehmen mit Betriebsrat in den Branchen Industrie/Energie, Handel,
Sozialversicherung, Versicherungen/Banken und soziale Dienstleistungen ab.

Die Auswahl der Fragestellung und des Forschungsdesigns beeinflussen die methodi-
sche Anndherung an das Forschungsobjekt. Wahrend Befragungen der 6sterreichischen
Erwerbsbevolkerung aus pragmatischen Grinden meist tber Telefon durchgefihrt wer-
den, erreicht man Mitarbeiterinnen ausgewahlter Unternehmen besser tber schriftliche
Befragungen in Unternehmen. Ein Teil der ausgewéhlten Studien Uber Teilzeitarbeit
wurde mittels computergestitzter Telefonumfragen (CATI) durchgefiihrt (Bergmann et
al. 2003, IFES 2006, Paul/Kein 2007, SORA 2006), die Daten von Wagner et al. (2008)
und von Michenthaler (2008) wurden hingegen Online bzw. mittels Paper/Pencil-Frage-
bogen erhoben.

Bergmann et al. erhoben die Daten anhand einer Zufallsstichprobe aus dem Telefon-
buch. Zusétzlich wurde die Stichprobe nach Geschlecht, Bundesland, Teil-
zeit/Vollzeitbeschaftigung und stédtischer/landlicher Raum quotiert, nicht aber nach
dem Bildungsabschluss. Akademikerlnnen (18%) sind in dieser Studie daher deutlich

10



Analyse quantitativer Studien

uber- und Personen mit Pflichtschulabschluss (7%) deutlich unterreprasentiert. Es ist
nicht bekannt, ob dieses Ungleichgewicht im Datensatz bei der Auswertung Uber
Gewichtungsverfahren korrigiert wurde. Natirlich hat dieses Ungleichgewicht Auswir-
kungen auf die Ergebnisse, Akademikerinnen weisen in der Regel ein anderes Antwort-
verhalten als Personen mit niedrigerem Bildungsniveau auf.

IFES (2006) und SORA (2006) wahlten die Personen nach einem nicht naher beschrie-
benen Zufallsprinzip aus, zusatzliche Regulierungen via Quotenverfahren wurden nicht
angegeben, weswegen eine Beurteilung des Verfahrens nicht moglich ist.

Im Gegensatz zu den CATI Befragungen der vorher genannten Studien erfolgte die
Datenerhebung von Wagner et al. (2008) Uber einen Onlinefragebogen. Michenthaler
(2008) hingegen liel Paper/Pencil-Frageb6gen von Betriebsratinnen verteilen. Die
Ergebnisse beider Studien sind nicht représentativ, da nicht jedes Mitglied der
Grundgesamtheit dieselbe Chance hat, in die Stichprobe miteinbezogen zu werden.
Denn in beiden Studien wurde durch die Erhebungsmethode eine Vorselektion
getroffen. Die Vorselektion von Wagner et al. (2008) liegt darin, dass das Ausfiillen
eines Onlinefragebogens einen Arbeitsplatz mit Zugang zum Internet bendtigt2. Bei der
Interpretation ist zusatzliche Vorsicht geboten, da die Ricklaufquote bei der
Unternehmensbefragung sehr gering und je nach Unternehmen hochst unterschiedlich
ist. Die Stichprobe von 86 teilzeitbeschéaftigten Frauen ist sehr klein.

Die Vorselektion von Michenthaler liegt darin, dass nur Personen an der Studie teil-
nehmen konnten, wenn sie in einem Unternehmen mit Betriebsratsvertretung arbeiten.
Erwerbstatige ohne Betriebsratsvertretung sind daher nicht in der Stichprobe enthalten.
In dieser Studie wurden 9.168 Fragebdgen in 68 Betrieben ausgeteilt, die Riicklaufquote
ist mit 38% respektabel. Die Auswahlkriterien dieser 68 Firmen sind jedoch nicht be-
kannt. Personen aus Oberdsterreich sind in dieser Studie deutlich Uberreprésentiert,
vermutlich weil vor allem in oberdsterreichischen Unternehmen die Erhebung durchge-
fihrt worden war.

Betrachtet man die methodischen Rahmenbedingungen der ausgewahlten Studien unter
dem Gesichtspunkt, inwiefern relevante Aussagen uber teilzeitbeschéftigte Frauen in
Osterreich getroffen werden konnen, so lasst sich feststellen, dass SORA (2006) die
aussagekraftigste Studie Uber dieses Thema ist, da der methodische Fokus auf Teilzeit-
beschaftigte in Osterreich gelegt worden ist. Leider liegt kein ausfiihrlicher Bericht tiber
die Ergebnisse vor. IFES (2006) erfullt ebenso die methodischen Rahmenbedingungen.
Die Ergebnisse konnen allerdings nur auf Wienerinnen bezogen werden. Die Studie von
Bergmann et al. (2003) hingegen beleuchtet die Situation von allen Erwerbstatigen in
Osterreich. Jedoch ist das Subsample der teilzeitbeschiftigten Frauen in dieser Studie
zu klein, um verlassliche Aussagen zu erzielen. Paul/Kien (2007) fokussieren zwar auf
Teilzeitarbeit suchenden Frauen in Obergsterreich, da allerdings die Personen zum Er-
hebungszeitpunkt nicht berufstatig waren, eignet sich diese Studie fur Aussagen uber

2 In jenen Betrieben, die ihren Mitarbeiterinnen keinen personlichen Arbeitsplatz mit Internetanschluss
zur Verfuigung stellen, wurden die Daten mittels schriftlichem Fragebogen erhoben. Dennoch oblag
die Auswahl der Zielpersonen den Betriebsratinnen der teilnehmenden Firmen.
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teilzeitbeschaftigte Frauen in Osterreich nur bedingt. Resiimierend sei festgehalten, dass

noch Forschungsbedarf iiber die Situation von teilzeitbeschaftigten Frauen in Osterreich
besteht.
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Rahmen und Merkmale der verwendeten Studien

Bergmann et al. 2003

IFES 2006

SORA 2006

Paul/Kien 2007

Fokus des Projektes

Merkmale und Rahmenbedingungen fiir qualitativ
hochwertige Teilzeitbeschaftigung

Arbeits- und Lebenssituation von Frauen in Wien

Arbeitszeitwiinsche von Teilzeitbeschaftigten

Hindernisse und Ursachen fiir mangelnde Uberein-
stimmung des Teilzeitangebots und der —nachfrage

Auftraggeberinnen

BM fiir Frauen und Gleichstellung

MA 57 - Frauenabteilung der Stadt Wien

Bundesarbeitskammer

AMS 00

Quantitative Befragung

Arbeitnehmerinnen

Frauen ab 18 Jahren

Teilzeitbeschéftigte

Beim AMS 00 gemeldete teilzeitsuchende Frauen

Ziel Motive, Wiinsche, Lage, Dauer, AusmaR der Arbeits- und Lebenssituation von Frauen in Wien Arbeitszeitwiinsche, Vereinbarkeit, Einkommen, | Motive, Griinde, Praferenzen bzgl. Lage der
Arbeitszeiten, Zufriedenheit, Moglichkeiten und soziale Absicherung Teilzeitarbeit
Hindernisse
Stichprobe N=1.193 N =1.000 N =1.000 N =906
TZ: 16%, N =154 Frauen , 32 Manner TZ: 40%, N =400
Art der Erhebung Telefoninterviews Telefoninterviews Telefoninterviews Telefoninterviews
Osterreich/Bundesland Osterreich Wien Osterreich Oberdsterreich, Grofteil aus Linz
Geschlecht 50% Frauen , 50% Méanner Frauen Frauen und Manner Frauen
TZ: 83% Frauen, 17% Manner
Art der Tatigkeit Beschaftigte (76%), Arbeitslose (10%), Karenz Berufstatige: 48%, Arbeitslose: 4%, Pensio- Teilzeitbeschéftigte Teilzeitsuchende

(6%), im Haushalt tétig (3%), Geringfiigig
beschéftigt und freie Dienstnehmerinnen (3%)
Berufseinsteigerinnen (1%)

Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

nistinnen: 36%

Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

Definition Teilzeit

12 - 35 Stunden

< 36 Stunden

< 36 Stunden

Keine Angabe

Alter

15 - 65 Jahre:
<30: 29%, 30-39: 36%, 40-49: 23%, 50+: 12%
Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

Uber 18-Jahrige,
<30: 17%, 30-44: 30%, 45-60: 22%, 60+: 32%
Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

18 - 59 Jahre, keine Angaben zu Verteilung

15 - 65 Jahre
<30: 15%, 30-39: 42%, 40+: 43%,
Durchschnittsalter = 39 Jahre

Ausbildungsniveau

Pflichtschule: 7%, Lehre: 37%, BMS: 12%, BHS:
12%, AHS: 14%, Uni, FH: 18%
Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

Pflichtschule: 18%, Lehre, BMS: 48%, Matura,
Uni: 34%
Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten

Alle, keine Angaben zu Verteilung

Pflichtschule: 34%, Lehre:35%, BMS: 16%, Matura:
8%, Uni, FH: 5%

Familiensituation

Keine Angaben.

Keine Angaben zu Teilzeitbeschaftigten.

Keine Angaben.

95% haben Kinder; davon haben 75% Kinder unter
15 Jahren, 30% sind Alleinerziehende (Kinder < 16
Jahre), 73% mit Partner in einem Haushalt

Weitere Befragungen

Quantitative Befragung von Unternehmen

N= 150, in 118 existiert Teilzeit

Je 1/3: < 10, 11-99, > 100 Beschaftigte
Dienstleistung (45%), Handel (27%), Industrie (14%)

Zusatzlich: Auswertung der Daten des Mikro-
zensus, der Verdienststrukturerhebung und des
Hauptverbandes der Sozialversicherungen

Quantitative Befragung von Unternehmen:

N=1.005, in 75% Teilzeitbeschaftigte vorhanden
Anteil der Teilzeitbeschaftigten betragt 15% (Median)
Vorwiegend KMU

Handel, Sachgiitererzeugung, Realitatenwesen
Teilzeitbeschéftigte 80% Frauen, 56% zw. 30 und 45
Jahren, 57% Lehre oder BMS, 56% Biiro, Verwaltung







Rahmen und Merkmale der verwendeten Studien

Wagner et al. 2008

Michenthaler 2008

Bergmann et al. 2009

Fokus des Projektes

Positive Gestaltung von Teilzeitarbeit

Teilzeitbeschéftigung

Qualifizierte Teilzeitarbeit

Auftraggeberinnen

AMS, Industriellenvereinigung, Wirtschaftskammer Osterreich

Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA)

Frauensektion im Bundeskanzleramt

Quantitative Befragung

Teilzeitbeschéftigte Mitarbeiterinnen

Teilzeitbeschéftigte Angestellte in 68 Betrieben

Sekundaranalyse der Daten des Mikrozensus, der
Verdienststrukturerhebung und des Allgemeinen
Einkommensberichts des Rechnungshofes

Ziel Griinde, Gestaltung, Zufriedenheit, Vor- und Nachteile der Teilzeit- | Arbeitszeit, Griinde, Vergleiche mit Vollzeit Neue Entwicklungen qualifizierter Teilzeit
beschaftigung

Stichprobe N =96 N = 3.488 -
N =86 Frauen , 10 Méanner

Art der Erhebung Onlineerhebung in 15 Betrieben Durch Betriebsrétinnen ausgeteilte Fragebdgen -

Osterreich/Bundesland alle auRer Burgenland, meist 0O Osterreich -

Geschlecht 90% Frauen, 10% Manner 92% Frauen und 7% Manner -

Art der Tétigkeit Teilzeitbeschéaftigte Teilzeitbeschéftigte =

Definition Teilzeit < 36 Stunden Keine Angabe -

Alter 24 - 56 Jahre. Durchschnittsalter = 39,6 Jahre 15 - 65 Jahre -

Keine weiteren Angaben

<35: 23%, 35-39: 20%, 40-49: 41%, 50+:16%

Ausbildungsniveau

Lehre: 30%, BMS: 20%, BHS: 26%, AHS: 8%, FH, Uni: 16%

Pflichtschule: 7%, Lehre: 30%, BMS: 27%, BHS: 21%, Uni, FH:
14%

Familiensituation

80% leben (verheiratet) mit Partnerln im gemeinsamen Haushalt,
85% haben Kinder

65% sind verheiratet und 16% leben in Lebensgemeinschaft, Rest
allein stehend. 13% haben keine Kinder, 32% ein Kind, 41% zwei
Kinder, 11% drei und mehr Kinder

Weitere Befragungen

Qualitative Befragung von Entscheidungstragerinnen in 18
Betrieben mit qualifizierten Teilzeitbeschéftigten

Anteil der Teilzeitbeschaftigten betragt zwischen 3 und 62%.
Alle BetriebsgréRen
Handel, Industrie, Banken, Tourismus, IT, Gewerbe und Handwerk

Qualitative Befragung von 7 Betrieben mit qualifizierter Teilzeit.

Befragung von Personalverantwortlichen, Betriebsratinnen und
teilzeitbeschaftigten Frauen

Banken/Versicherungen, IT-Dienstleistung,
Unternehmensbezogene Dienstleistung, Sozial- und
Gesundheitswesen, Forschung und Entwicklung

Alle BetriebsgréRen
32 —90% Frauenanteil, 25 — 75% Teilzeitbeschéftigte
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Untersuchungspopulation und Stichproben

Die Anzahl der Befragten in den Stichproben variiert stark und betragt zwischen 96 und
knapp 3.500 Personen. Bei jenen zwei Studien, die nicht nur Teilzeitbeschaftigte unter-
suchen, verringert sich die Anzahl auf Teilzeitarbeitende, wenn nur diese betrachtet
werden, von knapp 1.200 auf knapp 190 (Bergmann et al. 2003) bzw. von 1.000 auf 400
(IFES 2006). Werden hingegen nur teilzeitbeschaftigte bzw. -suchende Frauen betrach-
tet, dann betragt deren Anzahl je nach Studie 86 (Wagner et al.2008), 154 (Bergmann et
al. 2003), 400 (IFES 2006), 906 (Paul/Kien 2007) und 3.209 (Michenthaler 2008) Per-
sonen.

Jene Studien, in denen Frauen und Manner befragt wurden, verzeichnen einen ausge-
sprochen hohen Anteil an teilzeitbeschaftigten Frauen. Ihre Anteile liegen um die 90%,
wobei in der Untersuchung von Bergmann et al. (2003) der Anteil der teilzeitbeschaf-
tigten Frauen etwas niedriger ist und 83% betragt. Dies kann daran liegen, dass in dieser
Studie nicht nur Teilzeitarbeitende untersucht wurden und der Anteil von Frauen und
Manner in der Gesamtstichprobe fiir beide Geschlechter bei 50% liegt.

Die altersmallige Zusammensetzung der Befragten ist unterschiedlich hoch, da sich die
Altersgrenzen im gesamten gesehen, aber auch jene der einzelnen Gruppen in jeder
Studie anders gestalten. So stellen die Pensionistinnen in der IFES-Erhebung (2006) mit
32% den groRten Anteil dar. In der Untersuchung von Paul/Kien (2007) sind die tber
40-Jahrigen mit 43% am starksten vertreten, was daran liegen kann, dass es sich bei
dieser Studie um Arbeit suchende Frauen handelt und es fir dltere Frauen am Arbeits-
markt schwieriger ist, einen Arbeitsplatz zu finden. Auch in der Studie von
Michenthaler (2008) stellen die 40 — 49-Jahrigen mit 41% den grofiten Anteil an teil-
zeitbeschaftigten Angestellten dar. Die Grunde dafiir kénnen vielféltig sein und missen
hier offen gelassen werden. Bedauerlicherweise geben jene Studien, die nicht nur Teil-
zeitbeschaftigte untersucht haben, keinerlei Angaben (ber die Zusammensetzung der
Altersstruktur der Teilzeitbeschaftigte.

Dies gilt auch fir das Ausbildungsniveau der teilzeitbeschaftigten Frauen (und Ménner)
in diesen Untersuchungen. Jedoch verzeichnen Frauen (und Manner) mit einem Lehrab-
schluss in allen Studien den hochsten Anteil an den Befragten. Diesen folgen meist
Personen, die eine Berufsbildende Mittlere Schule (Wagner et al. 2008, Bergmann et al.
2003, Michenthaler 2008) besucht haben, oder (ber einen Pflichtschulabschluss
(Paul/Kien 2007) verfiigen. Addiert man die Anteile von jenen Befragten, die eine AHS
bzw. BHS oder eine Universitat bzw. Fachhochschule beendet haben, dann ergibt sich
je nach Untersuchung ein differenziertes Bild: In der Studie von Paul/Kien (2007)
betragt der Anteil dieser Personengruppe bspw. nur 12%, wohingegen sie in jener von
Bergmann et al. (2003) 44% ausmachen. Dies kann einerseits damit erklért werden, dass
es sich bei den Befragten aus der Paul/Kien-Studie um Arbeit suchende Frauen, in jener
von Bergmann et al. jedoch auch (vollzeitbeschaftigte) Manner untersucht wurden.

Da die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine grof3e Rolle bei der Entschei-
dung fur eine Teilzeitbeschaftigung spielt, stellt die Familiensituation, in der sich die
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Befragten befinden, einen relevanten Aspekt dar, der erstaunlicherweise nicht in allen
Studien angefihrt ist. Die Familiensituation gestaltet sich in den Untersuchungen, die
dartiber Auskunft geben, folgendermafen: Die meisten Befragten leben (meist verhei-
ratet) in einer Partnerschaft (73% - 81%) und haben Kinder (85% - 95%). Gibt die Stu-
die von Paul/Kien 2007 Auskunft darlber, dass 75% der Befragten Kinder unter 15 Jah-
ren betreuen, wovon 30% wiederum allein erziehend sind, so gibt Michenthaler (2008)
nur die Anzahl der Kinder an. So haben 32% ein Kind, 41% zwei Kinder und weitere
11% mindestens drei Kinder. Die restlichen Befragten (13%) haben keine Kinder. Auch
wenn die Daten mangelhaft (oder gar nicht) vorhanden sind, zeigen sie, dass auch Per-
sonen ohne Kinder und allein lebende Personen teilzeitbeschaftigt sind, deren Anteil
zwischen 19% und 26% (Personen ohne Partnerschaft) bzw. 5% bis 15% (ohne Kinder)
ausmachen.

Die hier beschriebene Zusammensetzung der Stichprobe zeigt zweierlei: Zum einen
variieren Merkmale der Personen (Familienstand, beschéftigt/Arbeit suchend) je nach
Studie voneinander, sodass jede ihre eigenen Spezifika hat. Zum anderen muss davon
ausgegangen werden, dass diese fur einzelne Bereiche, wie bspw. die Motivlagen oder
die Ausgestaltung der Arbeitszeiten, einen Einfluss auf die Ergebnisse haben kdnnen,
was in den folgenden Ausfiihrungen bercksichtigt wird.

1.2.  Motive fiir Teilzeitbeschéftigung

Obwohl die Griinde, einer Teilzeitbeschaftigung nachzugehen, vielfaltig sind, wird sie
dennoch vom Grolteil der Frauen als die Moglichkeit gesehen, ihre familidren Pflichten
und ihren Beruf zu vereinbaren. Die Reduzierung der Arbeitszeiten von einem Vollzeit-
beschaftigungsverhaltnis auf eine geringere Anzahl an Arbeitsstunden ermdglicht nicht
nur, den Haushalts- und Betreuungsverpflichtungen Kindern bzw. pflegebedirftigen
(Schwieger-)Eltern nachzukommen, sondern auch am beruflichen Leben teilzuhaben.

Vereinbarkeit von familiaren Verpflichtungen und dem Beruf

In fast allen fiir diesen Bericht herangezogenen Studien fuhrt die bessere Vereinbarkeit
der beiden Sphéren ,,Familie und Beruf* die Liste an Griinden — wenn auch in unter-
schiedlichem Ausmal} — flr Teilzeitbeschéftigung an. In der Studie von Bergmann et al.
(2003) geben beinahe 70% aller teilzeitbeschaftigten Frauen die Familie als Grund ihres
Beschaftigungsverhéltnisses an. Zu einem &dhnlichen Ergebnis kommt auch die Studie
von Wagner et al. (2008), in der mehr als drei Viertel der Frauen die bessere Vereinbar-
keit mit familidren Aufgaben als Grund fur die Teilzeitarbeit sehen.

Auch im Wiener Frauenbarometer (IFES 2006) stellt die Kinderbetreuung das wich-
tigste Motiv dar, das 51% der teilzeitbeschaftigten Frauen angeben. Obwohl in der Be-
fragung von Wienerinnen wesentlich weniger Frauen als in den beiden anderen Studien
dieses Motiv gewahlt haben, so muss doch festgestellt werden, dass dieses weit vor den
anderen gefragten Grinden (zweitwichtigster Grund: Zeit fir andere Interessen und Le-
bensbereiche: 11%) liegt. Die Kinder neben einer Erwerbstétigkeit betreuen zu kénnen,
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stellt also auch in dieser Studie das relevanteste Motiv fur Teilzeitbeschéftigung dar.
Dasselbe gilt fir die vom IFES (Michenthaler 2008) durchgefiihrte Erhebung in 68 Un-
ternehmen in Osterreich. Ihr zufolge geben 58% der Teilzeitbeschaftigten die Kinder-
betreuungspflichten als Motiv an, die damit weit vor dem zweitgenannten Grund
(private Verpflichtungen mit 26%) liegen.

Eine mogliche Erklarung der unterschiedlichen Ergebnisse dieser Studien kdnnte abge-
sehen von Unterschieden in der Population darin liegen, dass der Frauenbarometer und
die Michenthaler-Studie nicht nach der Vereinbarkeit von Familie/familidren Pflichten
und Beruf, sondern nach den ,.eigenen Kindern, die ich betreue* bzw. den Kinder-
betreuungspflichten fragen. Auch die in Oberdsterreich unter Teilzeit suchenden Frauen
durchgefiihrte Erhebung (Paul/Kien 2007) stellt die Frage nicht nach der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, sondern nach jener von Kinderbetreuung und Beruf und kommt
zu einem ahnlichen Ergebnis: Das Motiv, eine Teilzeitbeschéftigung zu suchen, liegt,
wie in den Studien von Bergmann et al. (2003) und Wagner et al. (2008) auch, fur drei
Viertel aller befragten Frauen in der besseren Vereinbarkeit, jedoch rangiert dieser
Grund im Unterschied zu allen anderen Studien an dritter Stelle und es sehen etwas
mehr Frauen in der Moglichkeit des Zuverdienstes (85%) und der soziale Absicherung
(81%) das Motiv fur die Suche nach einem Teilzeitjob.3

Diesem Argument widerspricht allerdings die Tatsache, dass 95% der befragten Frauen
Kinder haben und somit beinahe alle Frauen von der Frage nach der Vereinbarkeit der
Kinderbetreuung gleichermalien betroffen sind. Wenn man sich jedoch das Alter der
Kinder ansieht, dann zeigt sich, dass 75% der Frauen Kinder unter 14 Jahren haben, flr
die eine Betreuung notwendig ist (Paul/Kien 2007). Dies bedeutet, dass nicht nur der
Umstand, Kinder zu haben, sondern auch das Alter der Kinder ausschlaggebend fur die
Motive von Frauen, einer Teilzeitbeschaftigung nachzugehen, ist.

So geben ca. 95% der befragten Frauen mit Kindern unter 11 Jahren an, dies wegen der
Kinder zu tun. Dieser Anteil verringert sich leicht bei jenen, deren Kinder zwischen 11
und 14 Jahren alt sind (84%) und drastisch auf 41% (Kindern zwischen 15 und 18
Jahren) und nochmals bei jenen mit Kindern tber 18 Jahren (12%) (Paul/Kien 2007)4.
Dies bestétigt auch der Wiener Frauenbarometer, denn fur Frauen, die Kinder unter 14
Jahren betreuen (75%), spielt die Vereinbarkeit mit der Kinderbetreuung eine
wesentlich groRere Rolle als fur jene ohne (betreuungspflichtige) Kinder (24%) (IFES
2006). Im Gegensatz zu dieser Argumentation, ist der Anteil von Frauen, die keine
betreuungspflichtigen Kinder (mehr) haben (80%), in der Studie von Wagner et al.
(2008) fast genauso hoch wie von jenen mit jingeren Kindern (84%). Eine Erklarung
fur dieses Phdnomen geben die Autorinnen der Studie zwar nicht an, jedoch kdnnte
diese in der Formulierung der Antwortkategorie liegen, die nach der ,besseren

3 Hinzu kommt, dass diese Frage vier Antwortkategorien ermdglichte, die von sehr/ziemlich bis zu
wenig/gar nicht zutreffend reichen und dieses Ergebnis mit der Addierung der Antwortkategorien sehr
und ziemlich zutreffend erreicht wird. Betrachtet man nur jene, die diesem Griinden sehr zustimmen,
dann verandert sich die Rangordnung und die Vereinbarkeit fuhrt die Liste mit 71% an, der
Zuverdienst folgt mit 69% und die soziale Absicherung mit 64%.

4 Diese Prozentangaben beziehen sich auf Frauen, auf die diese Griinde sehr und ziemlich zutreffen.
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Vereinbarkeit mit familiaren Aufgaben“ fragt, die auch die Pflege von
betreuungsbedurftigen Familienmitgliedern umfasst und zumindest von 28% der
Befragten ohne betreuungspflichtige Kinder als Motiv angegeben wird.

Dass das Alter der Befragten die Vereinbarkeit von familiaren Pflichten und Beruf als
relevantes Motiv beeinflusst, ist insofern nicht berraschend, als die Betreuung von
Kindern unter 14 Jahren meist zu einem bestimmten Zeitpunkt im Leben erfolgt. So
stellt die Kinderbetreuung vor allem fur die 30- bis 44-Jahrigen einen wichtigen Grund
fur ihre Teilzeitbeschéftigung dar. Fur die Jungeren Uberwiegt die Aus- und Weiter-
bildung, wohingegen fur die Uber 45-Jahrigen Zeit flr die Arbeit im Haushalt und fur
andere Lebensbereiche und Interessen im Vordergrund stehen (IFES 2006)5.

Hinter dem Begriff ,,familiare Verpflichtungen“ kénnen sich eine Reihe von Aspekten
und Tétigkeiten verbergen. So kann damit die Haushaltsfiihrung, die Kinderbetreuung
oder die Pflege von alten und/oder kranken Familienangehérigen gemeint sein. Geni-
gend Zeit fiir die Hausarbeit wurde von 7% der Wienerinnen als Grund fir ihre Teilzeit-
arbeit angeben (IFES 2006). Die Pflege von alten bzw. kranken Familienangehérigen
sehen 15% der teilzeitbeschaftigten (Wagner et al. 2008) und 13%?9 der Teilzeit suchen-
den Frauen (Paul/Kien 2007) als Motiv flr ihr (zukinftiges) Beschaftigungsverhaltnis
an. Wagner et al. (2008) fragten auch, ob eventuell der Partner eine Vollzeitbeschafti-
gung nicht befiirwortet (4,7%) bzw. die Frauen mehr Zeit mit der Familie verbringen
wollen (54%). Die Motive, die hinter dem Aspekt ,,Familie* zusammengefasst sind,
erfahren demnach eine unterschiedliche Relevanz. Die Kinderbetreuung stellt dennoch
das wichtigste Motiv dar und wird von den Motiven ,Zeit mit der Familie, von
Pflegeaufgaben, von Hausarbeit und von Beflrwortung durch den Partner* gefolgt.

Weitere Griinde

Neben der besseren Vereinbarkeit des Berufes mit familidren Verpflichtungen bzw. der
Kinderbetreuung gibt es noch weitere Motive, die flir die Entscheidung fur eine Teil-
zeitbeschaftigung relevant sein kénnen, die aber bis auf wenige Ausnahmen eine unter-
geordnete Rolle als Entscheidungsmafstab spielen. Einer der wichtigeren Beweggriinde
scheinen private Interessen bzw. andere Lebensbereiche zu sein, der fir 9% bis 32% der
teilzeitbeschaftigten Frauen relevant ist.

Ahnlich verhilt es sich mit der gesundheitlichen Konstitution, wegen der keiner Voll-
zeitbeschaftigung (mehr) nachgegangen werden kann: Zwischen 1,5% und 15% geben
diesen als relevanten Grund an. Jedoch geben auch 21% der Frauen aus der Paul/Kien-
Studie (2007) dieses Motiv fur die Suche nach einem Teilzeitarbeitsplatz an. Dieser
hohe Prozentsatz kdnnte eventuell mit dem in der Studie vorhandenen hohen Anteil an
Arbeit Suchenden hoheren Alters, die eventuell bereits unter gesundheitlichen
Beeintrachtigungen leiden, erklart werden.

5 Hierzu sind keine Prozentzahlen angegeben.
6 Diese Prozentangabe bezieht sich nur auf jene, auf die dieser Grund sehr zutrifft. Auf jene, auf die
dies ziemlich zutrifft, entféallt ein Anteil von 7%.
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Auch keine Vollzeitstelle gefunden zu haben, spielt bei den meisten
teilzeitbeschaftigten Befragten eine untergeordnete Rolle fir ihr derzeitiges
Beschaftigungsverhaltnis (3,5% und 6%). Ein ebenfalls geringer Anteil an Frauen (1%
bis 10%) arbeitet Teilzeit, weil diese ihnen ermdglicht, eine Aus- oder Weiterbildung zu
machen. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. der Kinderbetreuung scheint
demnach tatséchlich das relevanteste Motiv der Frauen fiir ihre Teilzeitbeschéftigung zu
sein.

Frauen ohne (betreuungspflichtige) Kinder

Welche Griinde, einer Teilzeitbeschéftigung nachzugehen, haben nun aber Frauen, die
keine bzw. keine betreuungspflichtigen Kinder haben? Zuerst muss festgehalten
werden, dass 5% bis 16% der Frauen (und Ménner), die Teilzeit arbeiten, keine Kinder
und ca. ein Viertel der Mitter (und Vater) keine Kinder mehr im betreuungspflichtigen
Alter haben. Es handelt sich bei dieser Gruppe also doch — je nach Studie — um ca. 43
bis 49% der befragten Teilzeitbeschéftigten.”

Meist stellen der Zuverdienst (76% bis 92%) und die soziale Absicherung (66% bis
82%) das relevante Motiv dar (Paul/Kien 2007). Die hohen Anteile an einkommensspe-
zifischen Griinden scheinen sich aus der Tatsache heraus zu erkléren, dass diese befrag-
ten Frauen derzeit Arbeit suchend sind und mit dementsprechenden Einkommenseinbu-
Ren leben missen. Dies kdnnte nun wiederum als Erklarung fir die hohere Relevanz
dieser beiden Motive im Unterschied zu der Vereinbarkeit mit der Kinderbetreuung in
den anderen Studien herangezogen werden. Andererseits konnten die hohe Relevanz
eines Einkommens bzw. einer sozial Absicherung auch darauf zurtickgefihrt werden,
dass diese Motive fir eine Erwerbstatigkeit per se und nicht unbedingt fur eine Teilzeit-
beschaftigung darstellen.

Andere Ursachen fiir eine Teilzeitbeschaftigung finden sich in finanziellen Belangen.
Geht es einem Teil der Frauen darum, zum Haushaltseinkommen beizutragen — also
dazuzuverdienen —, so versuchen andere durch eine Teilzeitarbeit finanziell Gber die
Runden zu kommen (Paul/Kien 2007). Auch Betriebsbefragungen ergaben, dass der
Vorteil von Teilzeitbeschaftigung fur die Mitarbeiterlnnen darin besteht, mit dieser ein
Zusatzeinkommen zu erzielen bzw. einem Nebenerwerb nachzugehen (Bergmann et al.
2003).

Weitere wichtige Griinde sehen die Teilzeit suchenden Frauen in der Zeit fur sich selbst
(62% bis 70%) und in einem weiteren einkommensspezifischen Aspekt, namlich der
Existenzsicherung (56% bis 63%) (Paul/Kien 2007).

Dass beinahe gleich viele Personen mit und ohne betreuungsbedurftige Kinder die Teil-
zeitbeschaftigung mit der Vereinbarkeit mit der Familie begriinden, wurde bereits er-
wahnt. Flr Frauen mit élteren Kindern spielt darliber hinaus noch der Wunsch, mehr

7 Wagner et al. 2008: 16% keine Kinder und 27% keine betreuungspflichtigen Kinder. Paul/Kein 2007:
5% keine Kinder, 24% keine betreuungspflichtigen Kinder. IFES 2006: 49% ohne
(betreuungspflichtige) Kinder.
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Zeit mit der Familie zu verbringen (52%) und fur private Interessen zu haben (36%),
eine wichtige Rolle bei der Entscheidung flr eine Teilzeitbeschaftigung. Dabei stellt fir
Befragte ohne Kinder die Zeit flr private Interessen (79%) den wichtigsten Grund fir
die Teilzeitbeschaftigung dar. AuBerdem mochten diese eine hohere Lebensqualitét er-
reichen, indem sie weniger arbeiten (71%). Diese beiden Aspekte spielen fiir Frauen mit
Kindern eine untergeordnete Rolle (7% bis 16%) (Wagner et al. 2008). Dieses Ergebnis
bestétigt auch der Wiener Frauenbarometer (IFES 2006): Fur 18% der Wienerinnen
ohne (betreuungspflichtige) Kinder stellt genligend Zeit fur andere Lebensbereiche und
Interessen ein wesentlich haufiges Motiv als fur jene mit kleinen Kindern (5%) dar.

Die Pflege von alten bzw. kranken Familienangehdrigen hat bei jenen teilzeitbeschéaf-
tigten Frauen und Mannern mit alteren Kindern (28%) ebenfalls eine hohere Bedeutung
als bei jenen mit kleinen Kindern (11%) (Wagner et al. 2008). Hier kann ebenfalls das
Alter der Befragten und demnach auch das ihrer Eltern bzw. Schwiegereltern als Erkla-
rung fur die unterschiedlichen Ergebnisse herangezogen werden.

Motivbundel

Die bisherige Darstellung hat bereits nahe gelegt, dass, auch wenn die Betreuung der
Kinder bzw. die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Vordergrund stehen, es nicht
einen singuldren Grund fir eine Teilzeitbeschéftigung gibt, sondern dass meist mehrere
Grinde nebeneinander existieren, die zu einer Teilzeitarbeit fiihren. Paul/Kien (2007)
haben deshalb mehrere Motive einander gegentibergestellt und drei Typen gebildet, die
sich nach Griinden fir die Suche einer Teilzeitbeschéftigung unterscheiden.

56% der Frauen gehdren dem traditionellen Typus an, der vorrangig wegen der Kinder-
betreuung, aber auch wegen des Zusatzeinkommens und der sozialen Absicherung eine
Teilzeitbeschéftigung sucht. Dieser Typ untergliedert sich in weitere Gruppen, denen
entweder die Existenzsicherung (43% aller Frauen), die Betreuung von pflegebedurfti-
gen Angehorigen (10%), die eigenen gesundheitlichen Beeintrachtigungen (8%) oder
die Schwierigkeiten, eine Vollzeitstelle zu finden, (5%) als weitere Grlinde fir die Teil-
zeitbeschaftigung zu Grunde liegen.

Der zweite Typ arbeitet Teilzeit, weil der Beruf als willkommene Abwechslung zu Kin-
derbetreuung und Haushaltsfuhrung gesehen wird. Hierbei handelt es sich nur um 7%
aller befragten Frauen. Fur Frauen, die dem dritten Typus zugeordnet sind, spielen die
Betreuung der Kinder, aber auch die Pflege von Angehdrigen kaum eine Rolle fir ihre
Suche nach einer Teilzeitbeschaftigung (13%). Sie sind meist Uber 45 Jahre alt und ha-
ben eine Pflichtschule oder Lehre abgeschlossen.

Geschlechtsspezifische Unterschiede

Interessant ist auch ein Vergleich der Motive von Frauen und Mannern, den zwei Stu-
dien ermdglichen (Bergmann et al. 2003, Wagner et al. 2008). Jedoch sind diese Anga-
ben mit Vorsicht zu betrachten, da nur 32 bzw. 10 teilzeitbeschaftigte Ménner (17%
bzw. 10%) befragt und keine multivariaten Auswertungen gemacht wurden. Dennoch
konnen unterschiedliche Praferenzen fur Teilzeitarbeit festgestellt werden. So stehen fur
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Manner entweder die Aus- und Weiterbildung (29%) und Zeit flr sich und fir Hobbies
(24%) (Bergmann et al. 2003) bzw. fur private Interessen (60%) im Vordergrund.

In der Studie von Bergmann et al. fihren nur 9% der Manner die Familie als relevantes
Motiv an. Jedoch z&hlen laut Wagner et al. (2008) fur jeweils 40% der Manner auch die
bessere Vereinbarkeit mit der Familie bzw. mehr Zeit mit der Familie zu verbringen zu
jenen Grunden, weswegen sie eine Teilzeitarbeit gewahlt haben. Dies zeigt, dass auch
fir Manner, wenn auch nicht unbedingt vorrangig, die Familie Anlass fir die Austbung
einer Teilzeitarbeit sein kann.

Motive der Betriebe, Teilzeitbeschaftigung zu ermdglichen

Auskunft Gber die Motive von Unternehmen, Teilzeitbeschaftigung im Betrieb als Ar-
beitszeitmodell anzubieten, liefern die beiden qualitativen Unternehmensbefragungen
von Bergmann et al. (2009) und Wagner et al. (2007), in deren Mittelpunkt qualifizierte
Teilzeit steht. Ihnen zufolge ist die Bandbreite an Grinden flr die Einflhrung von Teil-
zeitarbeitsmodellen sehr groR und es existieren meist mehrere Motive nebeneinander.
Neben der Tatsache, dass die Beschéftigten gerne Teilzeit arbeiten wollten, spielen die
Bindung der Mitarbeiterinnen ans Unternehmen ebenso wie Probleme bei der Personal-
rekrutierung eine tragende Rolle bei der Einfuihrung von Teilzeitbeschaftigung.

Gleichzeitig konnten in einem der untersuchten Unternehmen durch die Einflihrung von
Teilzeit die Beschaftigten flexibler eingesetzt werden, was sich aufgrund von Auftrags-
schwankungen als Vorteil herausstellte. In anderen Unternehmen kam es zu Teilzeitar-
beitsplatzen, weil die Mitarbeiterinnen nach der Karenz nicht mehr in den Betrieb zu-
rickgekehrt sind, was zu einem grofRen Verlust an betriebsspezifischen Wissen, aber
auch an bereits getétigten Investitionen in die Mitarbeiterlnnen fuhrte. Einer der befrag-
ten Tourismusbetriebe versuchte mit Teilzeitarbeitsplatzen Mitarbeiterinnen aus der
Region nicht nur fur das Unternehmen zu gewinnen, sondern diese auch im Betrieb zu
halten. Einen besonders interessanten Fall stellt ein Unternehmen dar, das aufgrund von
Budgetrestriktionen und organisationsstrategischen Uberlegungen heraus Teilzeitarbeit
- und zwar auch fir die Fuhrungskréfte - einfuhrte, weswegen diese nunmehr das hdu-
figste Arbeitszeitmodell darstellt. Doch auch gesetzliche Regelungen veranlassen Be-
triebe dazu, Teilzeitbeschéftigung zu ermdglichen, denn in einigen der befragten Be-
triebe kam es erst dann zu Teilzeitpositionen, als die Elternteilzeit gesetzlich eingefihrt
wurde oder ,altere* Beschaftigte die Altersteilzeit in Anspruch nehmen wollten.

1.3.  Die Kinderbetreuung

Wie bisher dargelegt wurde, spielt die Vereinbarkeit familidrer mit beruflichen Ver-
pflichtungen und insbesondere die Betreuung von Kindern die weitaus groéf3te Rolle fur
Frauen, ihre Arbeitszeiten zu reduzieren. Aber wie gut gelingt dies den Frauen nun tat-
séchlich? Einige Studien widmen einen Teil ihrer Befragung der Kinderbetreuung und
den Kinderbetreuungseinrichtungen, fokussieren dabei auf unterschiedliche Aspekte,
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weswegen ein Vergleich der Ergebnisse, so wie dies im vorherigen Kapitel méglich
war, nicht mehr durchfihrbar ist.

Wagner et al. (2008) erhoben beispielsweise die von den befragten Mdttern und Vatern
mit betreuungspflichtigen Kindern in Anspruch genommenen Betreuungsformen. Neben
dem Kindergarten und der Partnerin (je 44%) greifen 46% auf andere Familienmitglie-
der, wie die Grofeltern, zuriick. Daruber hinaus helfen Nachbarinnen, befreundete
Muitter, Freundinnen, Babysitter und Au-pair-Méadchen, die Kinder zu betreuen (27%).
»Institutionelle® Kinderbetreuungsangebote wie Tagesmutter werden nur von wenigen
(6%) und Kinderkrippen von keinen der teilzeitbeschéftigten Eltern mit betreuungs-
pflichtigen Kindern in Anspruch genommen.

Die Tatsache, dass trotz Kinderbetreuungseinrichtungen auch auf (enge) Bezugsperso-
nen zurick gegriffen werden muss, weist eindeutig darauf hin, dass offensichtlich nicht
nur ein mangelndes Angebot an Kinderbetreuungseinrichtungen vorhanden ist, sondern
diese auch nicht mit den aus der Arbeitswelt diktierten Bedirfnissen korrelieren.

Die Mangel in der Kinderbetreuung, mit denen teilzeitbeschéftigte Frauen (und
Manner) konfrontiert sind, umfassen mehrere Aspekte. Zum einen stellt die
Ungleichzeitigkeit von Arbeitszeiten und Offnungszeiten der Kindergérten bzw.
Schulen eine groRe Belastung dar. In der Studie von Wagner et al. (2008) geben dies
37% an. SORA (2006) allerdings kommt auf einen Anteil von 86% an
teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner, die in dieser Unterschiedlichkeit der Zeiten
einen Problembereich in der Betreuung ihrer Kinder festmachen. Der Grund fir den
wesentlich hoéheren Anteil in der SORA-Studie kann aufgrund mangelnder
Informationen Uber das Forschungsdesign hier nicht genannt werdens,

Schwierigkeiten ergeben sich fiir Teilzeitbeschaftigte auch durch die fehlende Nach-
mittagsbetreuung und deren Qualitat (75%) (SORA 2006). Unzufriedenheit entsteht bei
teilzeitbeschaftigten Eltern auch durch Ferien und schulautonome Tage hervorgerufene
Probleme in der Kinderbetreuung (Wagner et al. 2008). Diese Einschatzung teilen auch
die von Bergmann et al. (2003) befragten voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und
Manner. Auch sie sehen im fehlenden Betreuungsangebot in den Ferien (48%), den
fehlenden Betreuungsplétzen fiir 3- bis 6-Jahrige (46%), der fehlenden Flexibilitat der
Offnungszeiten (44%) und der fehlenden Nachmittagsbetreuung fir Schiilerinnen
(38%) die grolten Problembereiche rund um die Kinderbetreuung. Auch in diesem Fall
liegen die Anteile der SORA-Studie wiederum wesentlich Uber jenen der beiden
anderen Befragungen, deren Erkl&rung auch hier wieder offen gelassen werden muss.

Unzufrieden sind teilzeitbeschéftigte Eltern laut Wagner et al. (2008) auch damit, dass
die Kinder immer wieder von unterschiedlichen Personen bzw. Institutionen betreut
werden missen.

Aufschluss uber die Probleme der Vereinbarkeit der Kinderbetreuung mit den berufli-
chen Anforderungen geben auch Faktoren, die erflllt sein missten, damit teilzeitbe-

8 Da die Studie nicht frei gegeben ist, existiert nur eine Kurzbeschreibung mit den wichtigsten
Ergebnissen.
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schaftigte Eltern ihre Arbeitszeiten erhéhen wirden. Zu diesen gehort laut SORA
(2006) vor allem eine gute Betreuungsqualitdt (87%), ein generell ausreichendes
Kinderbetreuungsangebot (74%), geringere Kosten (68%), die Mdglichkeit, die Kinder
spater abholen zu kdnnen, wenn die Arbeit dies erfordert (68%), aber auch die Auswei-
tung der taglichen Offnungszeiten (67%) und die Verkiirzung der FerienschlieRzeiten
(60%).

Die bisherigen Darstellungen der Ergebnisse der hier besprochenen quantitativen Stu-
dien zeigen eindeutig, dass Teilzeit arbeitende Eltern nicht nur besorgt tiber die Qualitat
der Betreuung sind, sondern auch Schwierigkeiten mit den Offnungszeiten sowohl von
Kindergarten, -krippen als auch mit der Nachmittagsbetreuung von Schulen haben. Es
scheint, als wirde selbst eine Teilzeitbeschaftigung nicht ausreichen, die Kinderbetreu-
ung optimal an die Bedirfnisse der Arbeitswelt angepasst gestalten zu konnen. Eine
Vollzeitbeschéftigung mit einer angemessenen Kinderbetreuung scheint in Anbetracht
dieser Ergebnisse ganzlich undenkbar, weswegen eine Teilzeitbeschéftigung tatsachlich
als die Mdglichkeit erscheint, Gberhaupt Kinder zu haben und dennoch einer Erwerbsté-
tigkeit nachgehen zu konnen. Insofern ist der Riickgriff auf eine Teilzeitbeschéftigung,
wenn Mitter (und Véter) eine Erwerbstatigkeit anstreben, ein logischer und zu verste-
hender Schritt.

Aus feministischer Sicht erfahrt Teilzeitbeschaftigung im Kontext von Vereinbarkeits-
problematiken insofern Kritik, als das ménnliche Familienerndhrermodell aufrecht er-
halten wird und die Ubernahme der Familienarbeit durch Frauen die Chancengleichheit
am Arbeitsmarkt verhindert (u.a. Miihlberger 2000, Bergmann et al. 2003). Jedoch muss
nach Erwerbsunterbrechungen durch bspw. Kinderbetreuungspflichten in einer Teilzeit-
beschaftigung die Mdoglichkeit gesehen werden, am Arbeitsmarkt wieder FuR fassen zu
kénnen (Angelo/Grisold 2008).

Kirisits (2002) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass die geschlechtsspezifi-
sche Benachteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt durch Teilzeitarbeit verstarkt wird,
da das Berufs- und Tétigkeitsfeld weiter eingeschréankt wird. Angelo/Grisold (2008)
sprechen in diesem Zusammenhang von Teilzeitarbeitsplatzen, die unter dem eigenen
Qualifikationsniveau liegen. In der von Michenthaler (2008) durchgefihrten Studie ge-
ben jedoch nur insgesamt 15% an, dass ihr Teilzeitarbeitsplatz weniger anspruchsvoll
als der vorherige ist, was auf 66% allerdings nicht zutrifft. Diese Daten decken sich mit
jenen von Bergmann et al. (2003), denn auch in dieser Untersuchung geben 15% der
Befragten an, dass ihre Tatigkeit nicht ihrem Qualifikationsniveau und bei weiteren
15% nur teilweise entspricht. Jedenfalls haben auch in dieser Studie 69% der
teilzeitbeschaftigten Frauen einen Arbeitsplatz, der mit ihren Qualifikationen
ubereinstimmt.

MafRnahmen der Unternehmen fiir eine bessere Vereinbarkeit

Aus Sicht von 56% der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner der Studie
von Bergmann et al. (2003) stellt die Teilzeitarbeit jene MaRnahme dar, die Betriebe zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf anbieten. Andere MalRnahmen, die aber
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von wesentlich weniger Personen angegeben werden, umfassen arbeitszeitliche Varian-
ten, wie bspw. Gleitzeit (36%), freie Diensteinteilung (27%) oder Anderung der
Schichtdiensteinteilung (19%).

Interessanterweise sehen nur 11% der Befragten in einem Betriebskindergarten eine
MaRnahme zur besseren Vereinbarkeit der beiden Lebensbereiche ,,Familie” und ,,Be-
ruf“. Die Beschéftigten greifen offensichtlich lieber auf 6ffentliche Einrichtungen und,
wie weiter oben ausgefuhrt, auf ihnen nahe stehende Personen aus ihrem Umkreis fur
die Betreuung ihrer Kinder zuriick. 22% der Befragten dieser Studie geben dartber
hinaus an, dass in ihrem Betrieb keinerlei Malnahmen, also auch keine
Teilzeitbeschéftigung, angeboten werden, um den Beruf mit dem Familienleben
vereinbaren zu kénnen.

Diese Angaben der Beschaftigten decken sich mit jenen der befragten Betriebe, jedoch
sind die Anteile bei den Unternehmen wesentlich hoher als bei den Beschaftigten. So
sehen 79% Betriebe in der Teilzeitbeschéftigung schlichtweg die Malinahme, den Beruf
mit den familidren Verpflichtungen zu vereinbaren. 54% bieten weiters Gleitzeit als
Vereinbarkeitsmalinahme und 40% sehen in der freien Diensteinteilung eine
Madglichkeit, diese beiden Sphéaren miteinander zu verbinden.

Auch wenn nur 11% der Beschaftigten einen Betriebskindergarten als Vereinbarkeits-
mafRnahme betrachten, so bieten 7% der befragten Betriebe diesen auch an. Eine weitere
Kluft zwischen diesen Ergebnissen der Unternehmen und der Beschaftigten ergibt sich
daraus, dass nur 11% der Betriebe — also die Hélfte im Vergleich mit den Beschéftigten
— angeben, Uber keinerlei Mallnahmen zu verfligen, um den Beruf mit der Familie
vereinbaren zu kénnen.

1.4.  Freiwilligkeit von Teilzeitarbeit?

Der hohe Anteil an Frauen, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, der auch fur die
Erhohung der Frauenerwerbstitigkeit in Osterreich verantwortlich zeichnet, sagt nichts
darlber aus, ob die Frauen auch teilzeitbeschéftigt sein wollen oder, ob sie vielmehr
keine andere Moglichkeit haben, als in einer Teilzeitposition tatig zu sein bzw. zu wer-
den. Wie bereits erwéhnt, ist nur ein kleiner Anteil (3,5% bis 6%) von Frauen deshalb in
einer Teilzeitbeschaftigung, weil sie keine Vollzeitposition gefunden haben. Jedoch gibt
nicht nur die vergebliche Suche nach einem Vollzeitbeschaftigungsverhaltnis dariber
Auskunft, ob Teilzeitarbeit freiwillig gewahlt ist. Auch die Mdoglichkeiten, zum
derzeitigen Zeitpunkt bzw. in der Zukunft das Stundenausmal} zu erh6hen bzw. wieder
Vollzeit erwerbstétig zu werden, geben Hinweise darauf, ob Teilzeitbeschaftigung eine
selbst gewahlte Form darstellt.

Erhéhung des Stundenausmalies

Die Frage der Freiwilligkeit der Teilzeitbeschéftigung im Sinne von gewunschtem und
realem Arbeitszeitausmal? wird in einigen Studien gestellt und kommt zu &hnlichen Er-
gebnissen: Die Teilzeit beschaftigten Frauen (und Ménner) wirden ihre Wochenstunden
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eher erhéhen wollen. So wollen in der Untersuchung, die SORA (2006) durchgefiihrt
hat, 78% der Teilzeitbeschaftigten mehr Stunden arbeiten, als dies zur Zeit der Fall ist
und nur 22% sind mit ihrer derzeitigen Anzahl an Wochenstunden zufrieden.

Auch die Befragung von Bergmann et al. aus dem Jahr 2003 ergibt, dass viele Befragte
eigentlich mehr Stunden arbeiten wollen, als dies in ihrer derzeitigen Teilzeitbeschéfti-
gung der Fall ist. Die Autorinnen stellen die Daten jedoch in einer anderen Art und
Weise zur Verfiigung als SORA dies tut: Im Durchschnitt arbeiten die teilzeitbeschaf-
tigten Frauen und Mé&nner 22 Wochenstunden, wiirden aber gerne 24 Stunden beschaf-
tigt sein. Betrachtet man bspw. ein Teilergebnis der befragten Frauen, so zeigt sich, dass
zwar nur 18% von ihnen zwischen 26 und 30 Stunden in der Woche arbeiten, aber 25%
der befragten Frauen dieses Ausmald als die ideale Wochenstundenzeit ansehen. Dies
sagt jedoch nichts dartiber aus, ob die Frauen, fur die 26 bis 30 Stunden in der Woche
ideal sind, derzeit mehr oder weniger Stunden arbeiten.

Laut SORA (2006) wiirden insgesamt 28% der Teilzeitbeschaftigten sofort mehr Stun-
den arbeiten und weitere 9% mdochten ihre Wochenarbeitszeit in den nachsten funf Jah-
ren erhohen. Jedoch schédtzen 46% der Teilzeit Arbeitenden die Chance einer
Stundenerhéhung im eigenen Betrieb als (sehr) gering ein. Michenthaler (2008) kommt
diesbeziiglich zu einem anderen Ergebnis, denn laut seiner Erhebung, sind nur 25% der
Befragten der Meinung, dass sie ihre Stunden bei ihrer derzeitigen Arbeitgeberin nicht
erhdhen konnten. 36% der Teilzeitbeschaftigten der Michenthaler-Studie denken hinge-
gen, dass eine Erhéhung ihrer Wochenarbeitszeit kein Problem darstellen wirde. Aller-
dings sind sich weitere 40% darliber unklar, ob diese Mdglichkeit in ihrem Betrieb
besteht.

Laut SORA (2006) hat die H6he des Einkommens eine Auswirkung auf eine Stundener-
héhung, denn der Wunsch, mehr Stunden zu arbeiten, ist bei Teilzeitbeschéftigten mit
geringem Einkommen hoher und verringert sich mit steigendem Einkommen. So wollen
zwei Drittel der geringfugig Beschaftigten mehr Stunden in der Woche arbeiten, wohin-
gegen dies ,,nur* auf 40% jener Personen zutrifft, die mit ihrer Teilzeitbeschaftigung ein
Einkommen von iber 1.000 Euro erzielen.

Wenn man mit seinem Wochenstundenausmaf nicht zufrieden ist und dieses im eigenen
Unternehmen auch nicht erhéhen kann, dann stellt der Wechsel in einen anderen
Betrieb eine Alternative dar. Die Frage, die sich stellt, ist, wie die Beschaftigten die
Madglichkeit einschatzen, einen Arbeitsplatz mit einem hoheren Stundenausmal® zu
finden. Laut der SORA-Studie schétzen 60% diese als gering oder sehr gering ein und
weitere 55% sehen diese als (sehr) gering fir einen Vollzeitarbeitsplatz.

Festzuhalten ist auch, dass 27% der Teilzeitbeschaftigten ihren Wunsch nach mehr Wo-
chenstunden aufgegeben haben, weil sie keinerlei Chancen sehen, diesen auch in die
Praxis umzusetzen. Dass sich unter diesen Befragten besonders viele Uber 50-jahrige
Personen befinden, konnte eventuell darauf hinweisen, dass diese sich bereits langere
Zeit vergeblich um eine Stundenerhdhung bemuht haben und ihre Chancen im
Unterschied zu den Jingeren nunmehr realistisch einschatzen (SORA 2006).
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Auch die Kinderbetreuung steht in Abhangigkeit von den Winschen, seine Arbeitszei-
ten zu erhdhen. Denn 13% wirden dann mehr arbeiten, wenn die Kinderbetreuung ihren
Anspriichen gerecht werden wirde (SORA 2006). Paul/Kien (2007) stellten die
Winsche der Teilzeit suchenden Frauen in Bezug zum wdchentlichen Stundenausmal}
des Arbeitsplatzes, den sie suchen, und dem Alter des jingsten Kindes. Wenig Uberra-
schend ergibt sich, dass je &lter die Kinder sind, desto geringer werden die Anteile an
Befragten, die wenig Stunden arbeiten wollen bzw. umgekehrt, desto hoher werden die
Anteile jener Frauen, die mehr Stunden arbeiten wollen. Eine Ausnahme hierzu stellen
jene Frauen dar, deren jungste Kinder alter als 18 Jahre alt ist, denn beinahe die Halfte
von ihnen (48%) sucht einen Arbeitsplatz im Ausmal’ von 16 bis 20 Stunden. 53% der
Frauen, die keine Kinder haben, streben hingegen ein héheres Beschéftigungsausmaf
von 26 bis 35 Stunden in der Woche an. Diese kinderlosen Frauen wollen also ein
Wochenstundenausmal3, das nur wenige Stunden unter einem Vollzeitbeschéftigungs-
verhaltnis liegt.

Wechsel in VVollzeit

Einige der teilzeitbeschaftigten Frauen und Mé&nner haben nicht nur den Wunsch, ihr
Stundenausmal’ zu erhéhen, sondern wirden auch gerne in eine Vollzeitbeschaftigung
wechseln. Gemall dem Wiener Frauenbarometer (IFES 2006) wirden dies 41% der
Teilzeitbeschéftigten gerne tun, wenn sich die Mdglichkeit ergeben wiirde. 12% wirden
dabei sofort und 29% erst zu einem Zeitpunkt, wenn ihre Lebenssituation sich veréandert
hat und eine Vollzeitstelle zulésst, in diese wechseln. Derzeit wollen jedoch 52% der
Teilzeitbeschéftigten auch Teilzeit arbeiten und keine Vollzeitposition ausiiben. Von
jenen Frauen, die aufgrund ihrer Betreuungspflichten ihren Kindern gegeniiber Teilzeit
arbeiten, streben (auch zukunftig) nur die Halfte eine Vollzeitposition an. Auch das
Alter spielt eine Rolle bei der Frage nach einer Vollzeitbeschéftigung: So zeigt sich,
dass je alter die Frauen sind, ihre Bereitschaft, wieder Vollzeit erwerbstitig zu sein,
sinkt. Offen bleibt hierbei jedoch, ob die Frauen dies nicht woll(t)en oder ob sie ihre
Chancen einfach realistisch einzuschatzen gelernt haben.

Huber (in: Buchinger/Csoka 2007) fokussiert ebenfalls auf den Wechsel von einer
Teilzeit- zu einer Vollzeitposition und hat in einer Sonderauswertung der Arbeitskréfte-
erhebung des Jahres 2006 festgehalten, dass in Osterreich insgesamt 98.787 Teilzeit-
beschéftigte deshalb Teilzeit arbeiten, weil sie keine Vollzeitbeschéftigung gefunden
haben. Es handelt sich dabei um 77.235 Frauen und 21.552 Manner. Fir die Steiermark
schaut diese Datenlage wie folgt aus: Insgesamt wollen beinahe 13.500 teilzeitbeschéaf-
tigte Personen einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen, wobei es sich dabei um 2.600
Manner und beinahe 11.900 Frauen handelt.

Dartiber hinaus weist die Studie auf einen Mismatch von Teilzeit- und Vollzeitarbeits-
platzen hin, der sich auf Oberésterreich bezieht: Insgesamt wollen ndmlich beinahe
14.000 vollzeitbeschaftigte Manner und 11.000 vollzeitbeschaftigte Frauen lieber einer
Teilzeitbeschéftigung nachgehen, wohingegen beinahe 4.900 Mé&nner und 11.500
Frauen statt einer Teilzeitposition lieber VVollzeit beschéaftigt sein wollten.
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Wie schatzen nun die Beschaftigten die Chance auf einen Wechsel in eine Vollzeitbe-
schéftigung ein? Bergmann et al. (2003) haben dies fiir einen Wechsel innerhalb des
Betriebes erhoben und stellten fest, dass eine Uberwiegende Mehrheit diesen sehr
positiv bewertet. So sind 47% der Teilzeitbeschéftigten der Ansicht, dass dies sicher
maoglich sein wird und weitere 18% denken, dass dies eher mdglich ist. 32% hingegen
sind der Meinung, dass dies eher nicht (8%) bzw. sicher nicht (24%) mdglich sein wird
und flihren entweder Einsparungsmanahmen, die Kleinheit des Betriebes oder ,,zu
wenig Arbeit“ als Griinde flr ihre negative Sichtweise an.

Eine fir die Arbeiterkammer Oberdsterreich konzipierte Studie des IFES (in: Buchin-
ger/Csoka 2007) kommt in diesem Zusammenhang zu wesentlich héheren Anteilen,
denn laut dieser Untersuchung geben 57% der teilzeitbeschaftigten Frauen an, dass sie
bei ihren jetzigen Arbeitgeberinnen nicht in eine Vollzeitstelle wechseln kdnnen. 53%
halten es dartiber hinaus fur sehr (12%) bzw. eher (41%) schwer, einen Vollzeitarbeits-
platz am Arbeitsmarkt finden zu kénnen. Jedoch denken 35%, dass dies sehr bzw. eher
leicht sein wiirde. Eine Erklarung fir die unterschiedlich hohen Anteile in den beiden
Studien konnte darin liegen, dass Bergmann et al. Frauen und Ménner befragten. Da fur
Manner eine Vollzeitbeschaftigung eher die Regel ist, konnten sie ihre Chancen auf
einen Vollzeitarbeitsplatz hoher einschétzen, weil sie ihnen auch aufgrund einer ge-
wissen ,,Normalitat“ eher gewdahrt wird. Uber das unterschiedliche Antwortverhalten
von Frauen und Mannern in dieser Frage gibt die Studie jedoch keine Auskunft, wes-
wegen diese Annahmen eine Vermutung bleiben missen.

Die Sichtweise der Unternehmen

Die Betrachtungsweise der Betriebe unterscheidet sich wesentlich von den Einschatzun-
gen der teilzeitbeschaftigten Frauen und Mannern: So geben 86% (!) der Unternehmen
an, dass Teilzeitbeschaftigte ihre Arbeit wieder auf einen Vollzeitarbeitsplatz erhéhen
konnen. Allerdings sind Bedingungen an diese Erhdhung der Arbeitszeiten geknlpft: So
muss die Auslastung gegeben sein, eine gute Auftragslage vorherrschen, freie Dienst-
posten vorhanden sein oder die finanzielle Lage des Unternehmens dies zulassen
(Bergmann et al. 2003). Die an eine Vollzeitposition gekoppelten Voraussetzungen
legen den Schluss nahe, dass die Einschatzung der Beschéftigten durchaus eine realisti-
sche zu sein scheint.

(Geplante) Dauer der Teilzeitbeschéaftigung

Implizit ist mit den Ausfihrungen zu Wunsch und Wirklichkeit des Stundenausmalies
ein anderes, die Teilzeitbeschaftigung betreffendes Problem angesprochen: Die Dauer,
die Frauen einer Teilzeitbeschaftigung bereits nachgehen (mussen) bzw. voraussichtlich
noch nachgehen werden. Auch zu diesem Bereich geben einzelne Studien Auskunft, die
wiederum in ihren Darstellungen sehr &hnliche Ergebnisse erzielen. Geméall dem Wiener
Frauenbarometer (IFES 2006) arbeiten die Wienerinnen durchschnittlich bereits seit
sieben Jahren Teilzeit, wobei beinahe die Hélfte der befragten Frauen (46%) sechs und
mehr Jahre eine Teilzeitposition innehat. Weitere 14% der Frauen gehen seit einem
Jahr, 19% seit zwei bis drei Jahren und 11% seit vier bis finf Jahren einer Teilzeitbe-

28



Analyse quantitativer Studien

schaftigung nach. Auch die Erhebung von Wagner et al. (2008) kommt zu demselben
Ergebnis: So arbeiten 45% der befragten Frauen und Manner seit mehr als funf Jahren
Teilzeit. Jeweils 21% machen dies seit einem bzw. zwei bis drei Jahren und weiter 13%
arbeiten seit vier und finf Jahren Teilzeit.

Der Wiener Frauenbarometer (IFES 2006) stellt einen Zusammenhang zwischen einem
Wechsel in eine Vollzeitstelle und der Dauer der Teilzeitarbeit her und kommt zu dem
Ergebnis, dass je langer die Frauen teilzeitbeschéftigt sind, desto weniger kommt eine
Vollzeitposition fur sie in Frage. Die Untersuchung beantwortet die Griinde fir diesen
interessanten Umstand jedoch nicht.

Die unter Arbeit suchenden oberosterreichischen Frauen durchgefuhrte Studie
(Paul/Kien 2007) halt die geplante Dauer der Teilzeitbeschaftigung fest und kommt zu
dem Ergebnis, dass 37% der Frauen planen, bis zu sechs Jahre in einer Teilzeitbeschaf-
tigung zu bleiben. Weitere 27% wollen sechs bis zehn Jahre teilzeitbeschaftigt sein und
weitere 10% mehr als elf Jahre. Die restlichen Frauen (26%) wissen jedoch noch nicht,
wie lange sie teilzeitbeschaftigt bleiben wollen, wenn sie erst mal einen Arbeitsplatz
gefunden haben. Die Studie zeigt darliber hinaus eine starke Abhangigkeit der geplanten
Dauer der Teilzeitbeschaftigung vom Alter des jungsten Kindes, wobei wenig Uberra-
schend die Dauer mit steigendem Alter des Kindes abnimmt.

Auch wenn einige Frauen eine langfristige Teilzeitbeschaftigung anpeilen, so wie dies
in der Studie von Paul/Kien zum Ausdruck kommt, so wollen dennoch der Grof3teil der
Frauen nur fur eine gewisse Zeit einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen und dann
wieder in eine Vollzeitbesch&ftigung wechseln. Frauen, und insbesondere Miitter, sehen
also in einer Teilzeitbeschaftigung eine Ubergangslosung, wie eine von IFES
durchgefiihrte Studie mit Daten belegt (in: Buchinger/Csoka 2007): Laut dieser
Untersuchung sehen 43% der Frauen in der Teilzeitbeschaftigung eine Ubergangs-
I6sung. Bei diesen handelt es sich meist um junge Frauen und Frauen zwischen 30 und
39 Jahren, was daran liegen kann, dass sie Mditter sind, denn 85% von ihnen fiihren die
Kinderbetreuungspflichten als Grund fur ihre Teilzeitbeschaftigung an. Jedoch muss
auch festgehalten werden, dass 41% der befragten Frauen dieser Studie ihre
Teilzeitposition als Dauerlésung ansehen. Alarmierend ist jedenfalls, dass immerhin
12% der teilzeitbeschéftigten Frauen ihr BeschéftigungsausmaR als Notlésung
betrachten.

Maoglichkeit der Teilzeitbeschéaftigung

Interessant ist auch die Frage, ob Betriebe iberhaupt die Mdglichkeit bieten, die Stun-
den von einer Vollzeit- auf eine Teilzeitbeschéftigung zu reduzieren. Denn ist diese
Maoglichkeit nicht gegeben, dann bedeutet es fir die Frauen (und Ménner), die von einer
Vollzeit- auf eine Teilzeitposition wechseln wollen, dass sie einen Arbeitsplatz in einem
anderen Unternehmen (einer anderen Branche) suchen mussten. Paul/Kien (2007) haben
dies in ihrer Betriebsbefragung erhoben und kamen zu dem Ergebnis, dass in 33% der
befragten oberdsterreichischen Betriebe ein Wechsel nicht moglich ist. Jedoch bieten
ebenfalls 33% der Betriebe die Mdglichkeit der Stundenreduktion an. Weitere 25% der
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Unternehmen ermdglichen die Verringerung der Wochenstunden ausschlie3lich Frauen
mit Betreuungspflichten. In 8% der befragten Betriebe ist dies nur nach individueller
Vereinbarung maoglich. Die Mdglichkeit, in eine Teilzeitposition zu wechseln bzw. in
einer solchen zu arbeiten zu beginnen, hangt sowohl mit der BetriebsgroRe und der
Branche, als auch damit zusammen, ob Teilzeitarbeitsplatzen bereits vorhanden sind. So
ermoglichen dies eher grolle Unternehmen, eher Betriebe in frauendominierten Bran-
chen und jene, die bereits Teilzeitpositionen eingeflhrt haben.

Die Palette an Hinderungsgrinden fir Teilzeitbeschaftigung aus Sicht der Betriebe ist
breit gefachert: So ist dies in leitenden Positionen unmoglich (57%) bzw. nur fir be-
stimmte Positionen vorgesehen (49%). Die Organisation der Arbeit (43%) wird schwie-
riger und es entstehen im Vergleich mit Vollzeitpositionen hohere Kosten (27%)
(Bergmann et al. 2003). Paul/Kien (2007) fihren noch weitere Griinde an und nennen
die Zusammenarbeit mit Kolleginnen (45%) oder Vorgesetzten (39%), den Wunsch der
stdndigen Verfugbarkeit durch Kundlnnen (57%) und, dass die Zerlegbarkeit der
Arbeitsprozesse nicht gegeben ist (zeitlich: 46%, inhaltlich: 44%, qualifizierte Arbeits-
prozesse: 40%).

Wenig verwunderlich werden Hinderungsgrinde von wesentlich mehr Betrieben, die
keine Teilzeitarbeitsplatze anbieten, genannt als von jenen, in denen diese bereits vor-
handen sind (Paul/Kien 2007). Bergmann et al. (2003) geben in ihrer Studie zu qualifi-
zierter Teilzeit auch Auskunft, warum Betriebe keine Teilzeitbeschéaftigungsmoglich-
keiten anbieten. Zum einen wird angegeben, dass dies fur qualifizierte Tatigkeiten und
Leitungspositionen nicht moglich sei (69%). Zum anderen wollen die Beschéaftigten
kein Teilzeitbeschéftigungsverhéltnis (66%). AulRerdem ist der Organisationsaufwand
zu hoch (27%) oder aber fir die Art der Tatigkeit nur schwer moglich (53%).

Einstellungen gegenuber Teilzeit, das Vorhandensein von Teilzeitarbeitsplatzen, ande-
rerseits aber auch die Branche, die BetriebsgroRe, aber vor allem die Tatigkeiten
scheinen demnach ausschlaggebend daftir zu sein, ob Frauen (und Manner) in einem
Unternehmen ihre Arbeitszeiten reduzieren kénnen.

Vor der Teilzeitbeschaftigung

Aufschlussreich ist in diesem Zusammenhang, von welcher Tatigkeit aus die Frauen in
eine Teilzeitbeschaftigung gewechselt sind. Zwei der hier dargestellten Studien geben
daruber Auskunft. Laut Michenthaler (2008) hatten insgesamt 40% der befragten
Frauen und Manner eine Vollzeitbeschaftigung bevor sie Teilzeit zu arbeiten begonnen
haben. Weitere 11% waren in einem anderen Unternehmen, jedoch auch in einer
Teilzeitbeschéftigung tatig. Die restlichen Frauen und Manner waren entweder in
Karenz bzw. Mutterschutz (38%) oder waren nach dieser noch langer zu Hause bei den
Kindern, bevor sie in einer Teilzeitbeschéftigung zu arbeiten begonnen haben. VVon den
Frauen, die in Karenz/Mutterschutz waren, hatten insgesamt 81% vor dieser einen
Vollzeitarbeitsplatz. Sie haben also eindeutig ihre Arbeitszeit wegen ihrer Kinder
reduziert.

30



Analyse quantitativer Studien

Auch Wagner et al. (2008) stellen die Frage nach der Tatigkeit vor der Teilzeitbeschaf-
tigung und kommen aufgrund von Mehrfachnennungen zu anderen Ergebnissen: Insge-
samt 87% der Personen hatten vor ihrer Teilzeitbeschaftigung eine Vollzeitposition
entweder im selben oder in einem anderen Unternehmen. 18% waren hingegen bereits
vorher teilzeitbeschéftigt, was entweder im selben Betrieb oder in einem anderen Unter-
nehmen gewesen sein kann. Interessanterweise geben nur 3,2% an, dass sie vorher in
Karenz waren, ihr Studium abgeschlossen haben oder als Hausfrau tétig waren.

Auch Bergmann et al. (2003) widmen der vorherigen Beschéftigung einen Teil ihrer
Studie und fragen danach, wie die Beschaftigten zu ihrer derzeitigen Teilzeitposition
gekommen sind. Sie stellen fest, dass 43% der befragten Frauen am selben Arbeitsplatz
und 4% in derselben Firma von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschaftigung gewechselt
haben. Etwas mehr, ndmlich 45%, haben sich eine Teilzeitposition gesucht und in dieser
zu arbeiten begonnen. Die restlichen 6% jedoch haben eine Teilzeitposition angenom-
men, da sie keine Vollzeitstelle gefunden haben und missen somit als unfreiwillig Teil-
zeitarbeitende betrachtet werden.

1.5.  Zeitliche Gestaltung der Teilzeitarbeit

Die schlechten Aussichten, den Wunsch nach hoheren wochentlichen Arbeitszeiten
auch verwirklichen zu kénnen, erscheinen in Anbetracht der Tatsache, dass der Grofiteil
der Frauen ihre Teilzeitbeschaftigung als Ubergangs- (und mitunter auch als Not-) -
I6sung ansehen (Buchinger/Csoka 2008) als eine besondere Problematik. Teilzeitarbeit
stellt fir die Frauen meist eine auf eine Lebensphase — ndmlich die der Kinderbetreuung
— hin ausgerichtete Option dar. Familidfre Griunde bzw. die Maoglichkeit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie erweisen sich, wie im Kapitel 2.2 dargestellt
wurde, als Hauptmotiv fur die Teilzeitbeschéftigung der Frauen. Einige Autorinnen
(u.a. Silhavy 2008) weisen dennoch darauf hin, dass Teilzeitarbeit nicht unbedingt
familienfreundlich sein muss. Denn nicht so sehr die Dauer der Arbeitszeiten, sondern
viel mehr die Lage und die zeitliche Gestaltung der Teilzeitarbeit beeinflussen die
Familienfreundlichkeit der Arbeitszeiten.

Vier der hier vorgestellten Studien geben Auskunft Gber die zeitliche Lage der Teilzeit-
arbeit, die sich in ihren Tendenzen decken, in ihren Auspréagungen jedoch leicht von-
einander differieren. Der Grofiteil der befragten Teilzeitbeschaftigten arbeitet (haupt-
séchlich) vormittags. Handelt es sich in der Studie von Wagner et al. (2008) um 38,4%,
so sind es bei Bergmann et al. (2003) 51%. Auch die Teilzeit suchenden Frauen der
Studie von Paul/Kien (2007) wollen zu 50% ausschlieBlich vormittags arbeiten. Die
zweithaufigste Variante der Lage der Arbeitszeiten ist ganztagig an mehreren Tagen die
Woche, die auf entweder 26,7% (Wagner et al. 2008) bzw. 17% (Bergmann et al. 2003)
der teilzeitbeschaftigten Frauen zutrifft. Auch diese Arbeitszeitgestaltung rangiert bei
den Teilzeit suchenden Frauen mit 35% an zweiter Stelle. Flexiblere Dienste an Wo-
chentagen, wie bspw. teilweise an Vormittagen und teilweise an Nachmittagen, haben
19,8% (Wagner et al. 2008) bzw. 17% (Bergmann et al. 2003) der Frauen.
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Michenthaler (2008) erhob die Arbeitszeitregelung nach anderen Kriterien und kommt
zu dem Schluss, dass 32% der Teilzeitbeschaftigten fixe Arbeitszeiten haben, aber
wesentlich mehr, ndmlich 40%, arbeiten Gleitzeit und 28% verrichten standig wech-
selnde Dienste.

Die Studie von Bergmann et al. (2003) ermdglicht einen Vergleich zwischen der
tatsachlichen und der gewiinschten Arbeitszeitlage. Wesentlich mehr Frauen wirden
lieber vormittags arbeiten (60% im Unterschied zu 51%). Gleichzeitig wollten lieber
weniger Frauen entweder tageweise an Wochentagen (13%) oder flexible Arbeit an
Wochentagen (15%) als dies tatsachlich der Fall ist (jeweils 17%). Hier herrscht also
ein gewisser Mismatch zwischen Wiinschen und Bedurfnissen auf der einen Seite und
an tatséchlichen Arbeitszeiten auf der anderen Seite vor. Dennoch heben 65% der
befragten Teilzeitbeschaftigten hervor, dass sie die Lage ihrer Arbeitszeit in Absprache
mit dem Arbeitgeberinnen und weitere 32% mit den Kolleginnen festlegen. 18% jedoch
kdnnen nicht mitentscheiden, wie ihre tdglichen Arbeitszeiten aussehen (Wagner et al.
2008).

Welche Arbeitszeitregelungen bieten die Betriebe nach Auskunft der Personalverant-
wortlichen nun an? Laut Bergmann et al. (2003) ermdglichen 73% der Unternehmen
Teilzeitarbeit am Vormittag und 47% am Nachmittag. Neben der Arbeit an Vormittagen
und/oder Nachmittagen, kdnnen in 37% der Betriebe Teilzeitbeschéftigte ihre Stunden
auch tageweise an Wochentagen leisten. Allerdings arbeiten Teilzeitbeschaftigte in 48%
der Unternehmen flexibel an Wochentagen und in 27% flexibel tber die Woche verteilt.

Paul/Kien (2007) kommen ohne Mehrfachnennungen zu folgenden Ergebnissen: So
besteht in nur der Hélfte der befragten oberdsterreichischen Betriebe die Mdglichkeit,
vormittags und nachmittags Teilzeit zu arbeiten. In 38% der befragten Unternehmen
kdnnen die Beschaftigten ausschlieRlich Vormittags und in 1% ausschliellich nach-
mittags arbeiten. Gleichzeitig sprechen 60% der Betriebe von fixen Arbeitzeiten, 19%
von Gleitzeit und weitere 10% von Gleitzeit mit Kernzeiten. In 7% der Unternehmen
konnen sich die Beschaftigten ihre Arbeitszeiten frei einteilen und weiter 4% sprechen
von unterschiedlichen Arbeitszeiten. Interessanterweise stimmt dieses Angebot mit den
Winschen der Frauen, die gerade eine Teilzeitbeschaftigung suchen, berein (Paul/Kien
2007): So wunschen sich 51% fixe Arbeitszeiten, 9% wollen Gleichzeit und weitere 5%
Gleitzeit mit Kernzeiten. Fir Wechseldienste sprechen sich nur 3% der Befragten aus.

1.6.  Zufriedenheit mit und Vor- und Nachteile der Teilzeitbeschéftigung

Auch wenn die Reduktion der Arbeitszeiten aufgrund der besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf aus individueller Sicht eine nahe liegende Entscheidung zu sein
scheint, so birgt Teilzeitarbeit mittel- und langfristig gesehen fir Frauen (und Manner)
mehrere Problemlagen in sich. Neben der Reduktion des Einkommens und der dadurch
verringerten Hohe des Arbeitslosen-, des Kranken- und des Pensionsgeldes zahlen noch
eingeschrankte Karrieremdoglichkeiten aufgrund fehlender Teilnahme an Weiter-
bildungsmaRnahmen zu den sich aus Teilzeitarbeit ergebenden Nachteilen (u.a. Rolz-
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hauser-Kanter 2008, Kirisits 2002). Einige Studien widmen sich sowohl der Zufrieden-
heit, als auch den Vor- und Nachteilen, die Teilzeitbeschéaftigung mit sich bringt.

Zufriedenheit und Vorteile

Laut der Untersuchung von Wagner et al. (2008) sind fast alle befragten teilzeitbeschaf-
tigten Frauen und Manner (98%) mit ihrer Arbeit sehr (66,7%) bzw. eher (31,3%)
zufrieden. Diese hohen Zufriedenheitswerte sind nicht als auBergewodhnlich zu
beurteilen, denn allgemeine Fragen nach der Zufriedenheit werden meist mit hoher Zu-
stimmung beantwortet. Auch die Autorinnen weisen auf diesen Umstand hin und fiihren
an, dass diese nur dann negativ beantwortet werden, ,,wenn ein Ereignis die Zufrieden-
heit markant beeintrachtigt” (Wagner et al. 2008:74).

Bergmann et al. (2003) haben die Frage nach der Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit
ebenfalls gestellt, diese aber als offene Frage formuliert und somit ,,gehaltvollere” Ant-
worten auf ihre Frage erhalten. Ihrer Studie zufolge werden von den Teilzeitbeschéftig-
ten einerseits die Arbeitszeiten im Hinblick auf Dauer, Flexibilitat, Zeit fur die Familie
bzw. flr andere Aktivitaten. als Grund fur die Zufriedenheit genannt. Andererseits spielt
das Arbeitsklima eine entscheidende Rolle fir die Zufriedenheit mit der Teilzeitarbeit.
Diese beiden Griinde (Arbeitszeiten und Arbeitsklima) nennen in etwa die Halfte der
befragten teilzeitbeschéftigten Frauen und sogar zwei Drittel der teilzeitbeschéaftigten
Ménner.

Vor allem die Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten widerspiegelt sich auch in den Vor-
teilen, die Frauen und Manner in der Teilzeitarbeit sehen. So stellen die meistgenannten
Vorteile die Vereinbarkeit des Berufes mit familiaren Aufgaben, mehr Zeit fur sich zu
haben bzw. Freizeit und die hohere Flexibilitat und bessere Zeiteinteilung die wesentli-
chen Vorteile der Teilzeitarbeit dar. Allerdings unterscheiden sich die Anteile dieser
Grinde in den einzelnen Studien nach den Geschlechtern. So geben in der Studie von
Wagner et al. (2008) 47% der Frauen und Manner, aber nur 27% der Frauen und (ber-
haupt nur 8% der befragten Manner in der Untersuchung von Bergmann et al. (2003)
die bessere Vereinbarkeit als wesentlichen Vorteil an. Mehr Zeit fur sich zu haben bzw.
eine bessere Work-Life-Balance im Sinne von héherer Lebensqualitdt bzw. Freizeit
sehen 29% der Wagner-Studie und 26% der Frauen bzw. 22% der Ménner in der
Bergmann-Untersuchung als Vorteil der Teilzeitarbeit. Zudem heben 16% der Frauen
und 13% der Manner (Bergmann et al. 2003) bzw. 19% der Frauen und Méanner
(Wagner et al. 2008) die zeitliche Flexibilitat als Vorzug der Teilzeitarbeit hervor.

Die unterschiedlich hohen Anteile beim Vorteil der Vereinbarkeit zwischen den beiden
Studien (47% zu 27% bzw. 8%) konnten einerseits darin liegen, dass Bergmann et al.
diese Anteile fur voll- und teilzeitbeschéftigte Personen ausweisen, wohingegen
Wagner et al. nur Teilzeit arbeitende Personen befragen. Dariliber hinaus bestatigt die
Tatsache, dass nur 8% der Manner die bessere Vereinbarkeit, aber immerhin 22% mehr
Freizeit bzw. Zeit fur sich zu haben als Vorteile der Arbeitszeitreduktion betrachten,
dass fur Manner die Kinderbetreuung eine weniger wichtige Rolle fir die Reduktion der
Arbeitszeiten spielt.
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Unzufriedenheit und Nachteile

Teilzeitarbeit enthalt nicht nur Vorteile und fuhrt zu Zufriedenheit unter den Beschaf-
tigten, sondern beinhaltet auch Nachteile und fuhrt in einigen Aspekten auch zu Unzu-
friedenheit. Unzufrieden sind die Beschéftigten vor allem mit der niedrigeren Bezah-
lung, die sie auch als groRten Nachteil sehen. Laut Bergmann et al. (2003) stellt diese
fir 38% und geméal der Studie von Wagner et al. (2008) fiir 30% einen Nachteil der
Teilzeitbeschéftigung dar. Der etwas héhere Anteil in der Bergmann et al. Studie kann
darauf zurtckgefihrt werden, dass die geringere Entlohnung in Kombination mit dem
niedrigeren Pensions-, Arbeitslosen- und Krankengeld abgefragt wurde.

Die von Bergmann et al. (2009) durchgefiihrte Sekundéranalyse der Einkommensdaten
halt fest, dass Teilzeitbeschaftigte nicht nur aufgrund der Tatsache, dass sie weniger
Stunden arbeiten, sondern dartiber hinaus auch auf der Bruttostundenlohnbasis weniger
als Vollzeitbeschéftigte verdienen. Frauen erzielten im Oktober 2006 bei einer Vollzeit-
anstellung 10,36 Euro pro Stunde, wohingegen ihre teilzeitbeschaftigten Kolleginnen
nur 9,11 Euro in der Stunde verdienten. Auch bei den Méannern besteht eine Differenz
zwischen den Bruttostundenléhnen von vollzeit- (12,74 Euro) und teilzeitbeschéaftigten
(9,89 Euro) Mannern. Wenig Uberraschend liegen die Bruttostundenléhne der Manner
um einiges tber jenen der Frauen und zwar unabh&ngig davon, ob sie teilzeit- oder voll-
zeitbeschaftigt sind.

So wie die Arbeitszeiten zur Zufriedenheit beitragen kdnnen, so kénnen sie auch als
Grund der Unzufriedenheit angesehen werden, da verkirzte Arbeitszeiten den Beschéf-
tigten zufolge zu geringeren Karrieremdglichkeiten fiihren oder Probleme in der Infor-
mationsweitergabe nach sich ziehen. AuBerdem halten 5% Nachtdienste, standige Be-
reitschaft und fehlende Lebensplanung aufgrund von flexiblen Arbeitszeiten fir einen
Nachteil der Teilzeitbeschaftigung (Bergmann et al. 2003).

Weitere Nachteile der Teilzeitarbeit werden in der Arbeitsorganisation und der betrieb-
liche Integration gesehen. In der Studie von Bergmann et al. (2003) wird dieser von 8%
der Personen genannt, wohingegen die geringere Integration in den Betrieb in der
Studie von Wagner et al. (2008) von wesentlich mehr, namlich 19% der Befragten, als
Nachteil angesehen wird.

Zu Unzufriedenheit unter den Teilzeit arbeitenden Frauen und Mannern fiihrt auBerdem
die Tétigkeit, die entweder zu wenig fordernd ist oder nicht dem Qualifikationsniveau
entspricht (Bergmann et al. 2003). Laut Michenthaler (2008) geben 15% an, dass ihre
jetzige Teilzeitbeschaftigung weniger anspruchsvoll ist als ihre vorherige Vollzeitbe-
schaftigung. Auch die eingeschrénkten beruflichen Mdglichkeiten fuhren in diesen bei-
den Studien zu unterschiedlichen Ergebnissen: So nennen diese nur 5% der Befragten in
der Untersuchung von Bergmann et al. (2003), aber immerhin 12% in jener von Wagner
et al. (2008) einen Nachteil. 73% der Teilzeitbeschaftigten sind jedoch der Meinung,
dass sie keine Aufstiegschancen in ihrem Teilzeitjob haben, was darauf hindeutet, dass
viele darin nicht unbedingt einen Nachteil sehen.

Die differierenden Anteile in den Nachteilen zwischen diesen beiden Studien kdnnen
wiederum auf die unterschiedlichen Samples zurlickgefiihrt werden, denn, wie die Vor-
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teile auch, wurden die Nachteile in der Bergmann- Studie den voll- und teilzeitbe-
schaftigten Personen gestellt, wohingegen die Wagner-Untersuchung ausschlie3lich
Teilzeitbeschéaftigte befragte.

Dennoch bietet die Untersuchung von Bergmann et al. (2003) einen Vergleich des Ant-
wortverhaltens der Teilzeit- mit jenen der Vollzeitbeschaftigten, die ergibt, dass sich
diese beiden Gruppen in Bezug auf die genannten Vorteile nicht voneinander unter-
scheiden. Bei den Nachteilen jedoch nennen Teilzeitbeschéftigte zusétzlich noch die
Arbeitsverdichtung, die mangelnde soziale Einbindung und die geringeren Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten, die von den Vollzeitbeschéaftigten in wesentliche geringerem Mal3
als Nachteile angesehen werden. Es scheint als wéaren sich Vollzeitbeschaftigte nicht
Uber das reale AusmaR an Nachteilen von Teilzeitbeschéftigung im Betrieb klar.

Aufschlussreiche Ergebnisse liefern auch jene Erhebungen, die nach Benachteiligungen
gegeniliber Kolleglinnen, die einer VVollzeiterwerbstatigkeit nachgehen, fragen. Laut Mi-
chenthaler (2008) fiihlen sich immerhin 45% der Teilzeitbeschaftigten nicht benachtei-
ligt. Jene 55%, die sich im Vergleich mit Vollzeitbeschéftigten zurlickgesetzt flhlen,
sehen Benachteiligungen neben der geringeren Entlohnung (44%) vor allem in den Auf-
stiegsmoglichkeiten (49%), was in einer anderen IFES-Studie (in: Buchinger/Csoka
2007) von noch mehr Teilzeitbeschéftigten (58%), in jener von Wagner et al. (2008)
jedoch von weniger, namlich 40%, angegeben wird. Eine mogliche Erklarung fur die
unterschiedlich hohen Anteile konnten eventuell auf die Art der Fragestellung® und die
Vorgabe der Antwortkategorienl© zurlickgefiihrt werden!. Allerdings trifft dies nicht
auf die Frage nach den Benachteiligungen im Hinblick auf Aus- und Weiterbildungs-
mdoglichkeiten zu, denn in diesem Fall liegen die Anteile wesentlich enger beieinander
(Michenthaler: 22%, IFES: 20% und Wagner et al.: 15%), die Fragestellungen und
Antwortmdglichkeiten sind aber wiederum unterschiedlich.

Im Hinblick auf die Weiterbildung von Teilzeitbeschaftigten liefert die qualitative Be-
fragung Uber qualifizierte Teilzeit von Bergmann et al. (2009) interessante Ergebnisse:
Denn, auch wenn Betriebe nicht nur besonders groRen Wert auf Weiterbildung ihrer
Mitarbeiterinnen legen und die unterschiedlichsten Weiterbildungsmodelle anbieten (3
Tage im Jahr pro Person, Weiterbildung auch fir karenzierte Mitarbeiterinnen;
Development-Konzept (70% im Job, 20% Mentorlnnen, 10% Kurse), Selbstverant-
wortung der Beschéftigten) und formal Teilzeitbeschéftigte denselben Anspruch haben,
so erfahren diese dennoch Nachteile. Dies héngt hauptséachlich damit zusammen, dass
der enge Zeitrahmen, der bei einem geringeren Stundenausmal} gegeben ist, Weiter-
bildung nicht zulasst. Es scheint keine Zeit vorhanden zu sein, Kurse, Konferenzen,
aber auch Tagungen zu besuchen. Hinzu kommt, dass Personen mit Kindern bei ganz-
oder mehrtdgigen Weiterbildungsveranstaltungen auch noch Personen organisieren

9 _Inwelchen der Bereiche fiihlen sie sich als Teilzeitbeschaftigter gegeniiber Vollzeitbeschaftigten
benachteiligt?* versus ,,Haben Sie den Eindruck, dass lhre beruflichen Entwicklungs- und Aufstiegs-
moglichkeiten durch lhre Teilzeitarbeit eingeschrénkt sind?*

10 Michenthaler gibt die Antwortkategorien vor, wohingegen Wagner et al. eine Ja-Nein-Frage stellten

11 Uber die zweite IFES-Studie kann hier keine Aussage getroffen werden, da diese Studie dem Artikel
von Buchinger/Csoka (2007) entnommen sind.
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mussen, die ihre Kinder in die Betreuungseinrichtungen bringen, abholen und
gegebenenfalls am Abend und in der Nacht versorgen. Die Autorinnen kommen deshalb
zu dem Schluss, dass ,sich die Gesprachspartnerinnen quer durch die Unternehmen
[einig sind], dass dies mittelfristig fur die Laufbahnen der Teilzeitbeschéftigten ein
Problem — mit der Gefahr des strukturellen Ausschlusses und Dequalifizierung —
darstellt” (53).

Benachteiligungen gegenuber vollzeitbeschaftigten Kolleginnen sehen 31% darin, nicht
alle Informationen zu erhalten. Weitere 25% denken, dass ihnen Nachteile bei der Teil-
nahme an Besprechungen erwachsen. Hier sind die Anteile in der IFES-Studie
(Buchinger/Csoka 2007) wesentlich geringer, denn nur 15% klagen tber Nachteile bei
der Einbindung in betriebliche Ablaufe und beim Zugang zu Informationen gegentiber
ihren vollzeitbeschaftigten Kolleginnen.

SORA (2006) hat nicht die Benachteiligungen gegeniber vollzeitbeschaftigten Kolle-
glnnen, sondern die Vorteile von Vollzeitbeschaftigungen im Vergleich mit Teilzeit-
arbeit erhoben. Fir 83% liegen diese in einem héheren Pensionsanspruch, fir 68% im
héheren Einkommen und fir zwei Drittel in der besseren Absicherung bei Arbeitslosig-
keit. VVorteile in der Vollzeitbeschaftigung sehen Teilzeitbeschéftigte dariiber hinaus in
besseren Mdglichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung (60%), der hoheren Arbeits-
platzsicherheit (55%), besseren Mitbestimmungsmaoglichkeiten im Betrieb (52%) und in
interessanteren Arbeitsinhalten (51%). Die Antwortkategorien stimmen mit den bisher
beschriebenen Vor- und Nachteilen sehr gut Gberein.

Unabhéngig von der ausgewahlten Untersuchung zeigt sich, dass durch die Teilzeitbe-
schaftigung in bestimmten Bereichen Vor- und Nachteile bzw. Zufriedenheit bzw. Un-
zufriedenheit entstehen. Teilzeitbeschaftigte erkennen zwar den Wert der Teilzeitbe-
schaftigung in der groReren Selbstbestimmung Uber die Zeit an, sehen jedoch auch die
Probleme, die diese kiirzere Anwesenheit im Betrieb in Bezug auf Aspekte, wie
Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten, berufliche Weiterbildungsmaglichkeiten, soziale
Einbindung im Betrieb und geringerem Einkommen mit sich bringt. Hinzu kommen die
aufgrund des geringeren Einkommens sich ergebenden sozialversicherungstechnischen
Nachteile, wie geringeres Arbeitslosen- und Kranken-, aber auch Pensionsgeld.
Bergmann et al. (2003) weisen deshalb explizit darauf hin, dass besonders in Bezug auf
Frauen, die in der Teilzeitbeschaftigung hauptsachlich eine Mdglichkeit sehen, sich um
ihre Kinder im ausreichendem Male zu kiimmern und einer Teilzeitbeschéftigung nach-
zugehen, ,,die ,individuelle’ Motivstruktur und Freiwilligkeit der Teilzeitbeschaftigung
[...] kritisch zu hinterfragen und jedenfalls kein hinreichender Indikator zur Beurteilung
von Teilzeitbeschaftigung™ (56) ist.

Die Sichtweise der Betriebe

Vor- und Nachteile fr die Beschaftigten

Interessanterweise decken sich bzgl. der Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit fur die
Beschéftigten die Ansichten der Arbeitgeberlnnen mit jenen der Arbeitnehmerinnen.
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Auch diese sehen hauptsachlich die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie als
Vorteil fir die Beschaftigten an. Einige sind auch der Meinung, dass sich Teilzeitarbeit
dazu eignet, in Zeiten von Krankheit oder Karenz den Anschluss an den Arbeitsmarkt
nicht zu verpassen. Als weiteren Vorteil von Teilzeitarbeit nennen Arbeitgeberinnen
den Nebenverdienst bzw. das Zusatzeinkommen.

Nachteile fiir die Arbeitnehmerinnen lokalisieren Arbeitgeberinnen ebenfalls im nied-
rigeren Einkommen, der verlangten hoheren Flexibilitat, der fehlenden sozialen Einbin-
dung, der Informationsweitergabe, den geringeren Aufstiegschancen und der héheren
Arbeitsintensitat (Bergmann et al. 2003).

Vor- und Nachteile fur die Unternehmen

Die durch Teilzeitbeschéftigung ermdoglichte Vereinbarkeit von Familie und Beruf dient
den Arbeitgeberinnen, die Paul/Kien (2007) im Rahmen der Betriebserhebung befrag-
ten, dazu, Mitarbeiterinnen mit Betreuungspflichten im Betrieb zu halten, was
insgesamt auf 84% der befragten Unternehmen sehr oder ziemlich zutrifft. Weitere 82%
versuchen mit Teilzeitarbeit den Bedurfnissen der Beschaftigten in unterschiedlichen
Lebensphasen gerecht zu werden. Hier scheint also das Entgegenkommen den
Mitarbeiterinnen gegenilber das wesentliche Motiv flr Teilzeitbeschaftigung zu sein.
Denn wesentlich weniger Betriebe stimmen jenen Aspekten von Teilzeitbeschaftigung
zu, die den ,,eigentlichen® betrieblichen Nutzen umfassen: So trifft Teilzeitarbeit fir die
Abdeckung von Auftragsspitzen (51%), den flexiblen Personaleinsatz (37%) und héhere
Motivation und Leistungsfahigkeit (31%) auf wesentlich weniger Betriebe (sehr oder
ziemlich) zu (Paul/Kien 2007).

Im Gegensatz dazu fiihren in der Studie von Bergmann et al. (2003) die betriebswirt-
schaftlichen Vorteile die Liste der Vorteile an. Fur diese befragten Unternehmen stehen
vor allem die bessere Arbeitsauslastung, die ideale Besetzung von Arbeitsplatzen mit
geringem Zeitaufwand, die hohere Produktivitat und der Wegfall von Tiefpunktphasen
oder Uberstundenzuschlagen, ebenso wie die Kostenersparnis durch Teilzeitbeschafti-
gung im Mittelpunkt. Erst an zweiter Stelle sprechen diese Betriebe vom Entgegen-
kommen den Beschaftigten gegenlber oder dem Binden der Mitarbeiterinnen an das
Unternehmen. Hinzu kommt, dass die Unternehmen den Wechsel zu einer Vollzeitbe-
schaftigung nach der Phase der Kinderbetreuung sehr wohl als Vorteil von
Teilzeitarbeit fir die Beschaftigten ansehen, obwohl die Moglichkeiten, wieder auf
Vollzeit zu wechseln, nicht (immer) gegeben und von Seiten der Betriebe auch nur
unter bestimmten Bedingungen mdglich ist.

Es zeigt sich also, dass Betriebe die Vorteile der Teilzeitbeschaftigung nicht ausschliel-
lich unter betriebswirtschaftlichen Aspekten sehen, diese aber sehr wohl fir die Unter-
nehmen von Relevanz sind. Unternehmen versuchen auf die jeweilige Lebenssituation
Rucksicht zu nehmen, und insbesondere die Vereinbarkeit von Familie und Beruf stellt
einen der Hauptvorteile der Teilzeitbeschaftigung dar. Jedoch muss bedacht werden,
dass die Tendenz von Betrieben, ihren Mitarbeiterinnen aus Vereinbarkeitsgrinden
einen Teilzeitarbeitsplatz anzubieten, durchaus betrieblichen Nutzen inkludiert: So
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bleibt die Fluktuation gering, die getéatigten Kosten in Einschulungen und etwaige Wei-
terbildungen rentieren sich und die durch Rekrutierung und neuerliche Einschulungen
verursachten Kosten fallen weg. Zudem wird der Verlust von Know-how verhindert.

Die Nachteile der Teilzeitbeschaftigung werden von den Personalverantwortlichen hin-
gegen hauptsachlich im betrieblichen Kontext gesehen. Jedoch stimmen diesen wesent-
lich weniger Personen als den Vorteilen zu (Paul/Kien 2007) bzw. fihrt ein Drittel der
befragten Betriebe keinerlei Nachteile an (Bergmann et al. 2003). Es gibt also durchaus
eine positive Sichtweise auf Teilzeitarbeit, was eventuell damit zusammenhéngen kann,
dass diese im betrieblichen Alltag bereits gut etabliert ist.

Die Liste der Nachteile fuhren die Kosten, die Teilzeitbeschéftigte in Relation zu Voll-
zeitbeschaftigten verursachen (37%), an. Fur beinahe ein Viertel der befragten Betriebe
stellen die Investitionen in die Weiterbildung einen Nachteil dar, da sich diese nicht
rentieren. In jedem funften Betrieb werden die Probleme, die Teilzeitbeschéaftigte flr
Vorgesetzte aufwerfen, als Nachteil begriffen (Paul/Kien 2007). Diese Nachteile
werden durch die eingeschréankte Verfugbarkeit, den héheren Organisations- und
Verwaltungsaufwand, die geringere Einsatzbreite und die Schwierigkeiten der
Informationsweitergabe sowie den Mehraufwand an Zeit fir zusatzliche
Kommunikation und Information ergénzt (Bergmann et al. 2003).

Diese zusétzlich erhobenen Nachteile in der Studie von Bergmann et al. kénnen even-
tuell eine Erklarung fir die geringen Zustimmungswerte in der Untersuchung von
Paul/Kien (2007) liefern. Die in offenen Fragen erhobenen Nachteile von Teilzeitarbeit
in der Untersuchung von Bergmann et al. widerspiegeln jene Nachteile, mit denen die
Unternehmen in der betrieblichen Realitdt konfrontiert sind, die allerdings in der
Paul/Kien-Studie nicht abgefragt wurden, weswegen die Zustimmungen zu den abge-
fragten Nachteilen bei Paul/Kien durchaus niedrig ausgefallen sein kénnten.

Zum Teil sehen die Teilzeitbeschaftigten die Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit
gleich wie die Arbeitgeberlnnen selbst. So sieht der Grol3teil (37%) Vorteile fur die Be-
triebe vor allem in der Flexibilitat bzgl. Arbeitszeit und -ort, aber auch im Engagement
und der Motivation der Mitarbeiterlnnen (27%). Die Nachteile, die Arbeitgeberinnen
aufgrund der Teilzeitbeschaftigung ihrer MitarbeiterInnen entstehen, sehen die Befrag-
ten vor allem in der eingeschrankten Erreichbarkeit (24%), dem Organisations-, Koordi-
nations- und Informationsaufwand (15%) und den Kosten bzw. Mehraufwand, der
Betrieben durch die Beschéftigung von Teilzeit Arbeitenden entsteht (14%) (Wagner et
al. 2008).

1.7. Fazit

In ithren Ergebnissen zeigen die fir diese Analyse herangezogenen Studien durchaus
ahnliche Tendenzen auf. So stellt fur die befragten Frauen die Vereinbarkeit von famili-
aren Verpflichtungen mit der eigenen Erwerbstétigkeit das Hauptmotiv fur eine Teil-
zeitbeschaftigung dar. Mit familidren Verpflichtungen ist aber hauptsdchlich die
Betreuung von minderjéhrigen Kindern gemeint. Denn die Hausarbeit, die Zeit mit der
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Familie, aber auch die Pflege von Familienangehorigen haben nicht den Stellenwert flr
eine Teilzeitbeschaftigung, wie sie die Kinderbetreuung hat. Dieses Motiv tUberwiegt
bei Mittern mit kleinen Kindern, weswegen das Alter der Kinder als zentraler Einfluss-
faktor fir eine Teilzeitbeschaftigung bezeichnet werden kann.

Die Motivlage von Frauen mit dlteren bzw. ohne Kinder gestaltet sich anders, denn flr
diese zeichnet die Zeit fur private Interessen verantwortlich fir die Teilzeitbeschafti-
gung, was als haufigstes Motiv auch bei den teilzeitbeschaftigten Mannern auffindbar
ist. Eine untergeordnete Rolle fur die Motivlage einer Teilzeitarbeit spielen in den
untersuchten Studien gesundheitliche Belange, die Pflege von Familienangehdrigen,
Aus- und Weiterbildungen oder die nicht gegliuckte Suche nach einem Vollzeitarbeits-
platz.

Nachdem Teilzeitbeschéftigung in erster Linie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
dient, wurden in den untersuchten quantitativen Studien auch Aspekte der Kinder-
betreuung bzw. der Kinderbetreuungseinrichtungen, die sich vor allem auf Probleme
und Mangel beziehen, erhoben. Auch hier zeichnen die Befragungen ein dahnliches Bild:
So zeigen sich Schwierigkeiten vor allem in den unterschiedlichen Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen und Arbeitszeiten, fehlender Nachmittagsbetreuung und
fehlender Betreuung in den Ferien. Aber auch die Qualitat der Betreuung und die zu
hohen Kosten stellen Problembereiche fir die befragten Frauen (und Manner) dar.

Auch flr die Personalverantwortlichen in den befragten Betrieben stellt die Teilzeitbe-
schaftigung die wichtigste MalRnahme fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie dar,
was auch auf die befragten Beschéftigten zutrifft und sich Unternehmen und Beschaf-
tigte somit einig sind. Neben der Teilzeitbeschéftigung zéhlen flr die Betriebe auch
noch die Gleitzeit und die freie Diensteinteilung zu jenen Malinahmen, die eine bessere
Vereinbarkeit ermdglichen.

Weniger Einigkeit herrscht unter Unternehmen und Teilzeitbeschéaftigten im Hinblick
auf die Maglichkeit, wieder Vollzeit erwerbstatig zu werden. Denn wesentlich weniger
Beschaftigte glauben, dass sie ihre Arbeitszeiten auf ein Vollzeitbeschaftigungsverhalt-
nis erhdhen konnten. Sie liegen damit auch nicht ganz so falsch, denn fir die befragten
Betriebe sind verschiedene Bedingungen, wie bspw. freie Dienstposten, an diesen
Wechsel gebunden, die nicht immer erfillt sein missen. Dies ist insofern als problema-
tisch zu bezeichnen, da nicht unbetréchtliche Anteile an Teilzeitbeschaftigten (in der
Zukunft) wieder gerne vollzeitbeschaftigt sein wollen.

Auch die Erhthung des Wochenstundenausmafes stellt gemaR der untersuchten Studien
flr viele Teilzeitbeschéaftigte jetzt bzw. zukinftig eine Option dar, die sie gerne in An-
spruch nehmen wirden. Dies ist meist von zwei Faktoren abhangig: einerseits vom
Alter der Kinder, denn je dlter die Kinder sind, desto mehr Stunden wollen die befragten
Frauen auch arbeiten und andererseits vom Einkommen, denn je geringer dieses
ausfallt, desto eher entsteht der Wunsch mehr Stunden arbeiten zu wollen bzw. zu
mussen.

Wie dieser Wunsch nach mehr Stunden bzw. einer Vollzeitbeschaftigung bereits nahe
legt, wollen diese Frauen nur fur eine bestimmte Zeit in ihrem Leben einer Teilzeitbe-
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schaftigung nachgehen. Diese stellt fiir sie meist eine Ubergangsldsung dar, die zu Ende
geht, wenn ihre Kinder ein gewisses Alter erreicht haben. Doch etwa gleich viele
Frauen wollen ihre Arbeitszeiten nicht wieder auf eine Vollzeitbeschéftigung erhéhen,
sondern weiterhin teilzeiterwerbstatig bleiben.

Aufschlussreich gestalten sich auch die Ergebnisse jener Unternehmensbefragungen,
die der Frage nachgehen, ob es in den Betrieben Uberhaupt Teilzeitbeschéftigung gibt
bzw. die Mdglichkeit der Stundenreduzierung gegeben ist. Denn es stellt sich heraus,
dass dies sowohl mit der GroRe des Betriebes, der Branche und damit zusammenhéngt,
ob Teilzeitarbeitsplatze bereits existieren.

Die Lage der Arbeitszeit betreffend kommen die untersuchten Studien weitgehend tiber-
einstimmend zum Ergebnis, dass die meisten Frauen am Vormittag oder ganztags an
mehreren Tagen der Woche arbeiten. Manche Frauen haben jedoch flexible Arbeitszei-
ten und mussen bspw. manchmal vormittags und manchmal nachmittags arbeiten. Die
Arbeit am Vormittag wird von den meisten Frauen favorisiert, auch wenn sie nicht alle
am Vormittag erwerbstétig sind. Die Bevorzugung der Vormittagsarbeit scheint in
einem engen Zusammenhang mit den Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtun-
gen stehen — ein Schluss, den die untersuchten Studien allerdings nicht ziehen.

Die Vorteile, die die befragten Frauen (und Manner) in der Teilzeitbeschéftigung sehen,
decken sich in den Studien wiederum, sind in ihren Auspragungen jedoch unterschied-
lich. Allen voran stellt die Mdglichkeit, die familidren Verpflichtungen mit dem Beruf
vereinbaren zu koénnen, den am héaufigsten genannten Vorteil dar. Aber auch mehr Zeit
flir sich zu haben, oder eine durch die Teilzeitbeschéftigung erreichte hdhere Flexibilitat
und bessere Zeiteinteilung zahlen zu den wichtigsten Vorteilen, den die befragten
Frauen (und Manner) in der Teilzeitarbeit sehen. VVor allem das Argument der besseren
Vereinbarkeit wird den Beschéftigten auch als Vorteil von Seiten der befragten Betriebe
zugestanden. In den anderen Vorteilen gehen die Sichtweisen der Betriebe und der Be-
schaftigten jedoch auseinander: Denn die Unternehmen beurteilen die Vorteile der Teil-
zeitbeschaftigung fir die Arbeitnehmerinnen vor allem in Hinblick auf ein zusétzliches
Einkommen oder heben hervor, dass diese den Anschluss am Arbeitsmarkt durch Teil-
zeitarbeit nicht verpassen.

Die Beurteilung der Nachteile, die den Arbeitnehmerinnen aus der
Teilzeitbeschéftigung entstehen, deckt sich bei den Beschaftigten und den befragten
Unternehmen. So stellen das geringere Einkommen, die fehlende Informationsweiter-
gabe, die geringeren Aufstiegsmoglichkeiten, die geringere soziale Einbindung in den
Betrieb und die hohere Arbeitsintensitat fur beide Befragtengruppen die wesentlichen
Nachteile der Teilzeitbeschaftigung dar. Die Beschéaftigten beklagen dariiber hinaus
noch die flr die Weiterbildung nicht vorhandene Zeit und, dass die Tatigkeiten nicht
ihren Qualifikationen entsprechen.

Fur die Betriebe liegen die Vorteile der Teilzeitbeschaftigung in der Bindung von Mit-
arbeiterinnen mit Kinderbetreuungspflichten an das Unternehmen, aber auch in be-
triebswirtschaftlichen Zwecken, wie der Abdeckung von Auftragsspitzen, flexiblem
Personaleinsatz, hoherer Leistungsfahigkeit und Motivation, besserer Arbeitsauslastung,
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Wegfall von Tiefpunktphasen und kostenbedingten Aspekte. Nachteilig wirken sich aus
Sicht der Unternehmen getétigte Investitionen in die Weiterbildung von MitarbeiterIn-
nen, Probleme fir Vorgesetzte, ein hoherer Organisations- und Verwaltungsaufwand,
eine geringere Einsatzbreite und der Mehraufwand an Zeit flr zusatzliche Kommuni-
kation aus. Einige dieser Aspekte, wie bspw. der hohere Organisations- und Koordinati-
onsaufwand, sehen auch die befragten Beschaftigten als Nachteile, die den
Unternehmen aufgrund von Teilzeitbeschéftigung im Unternehmen entstehen.

Die untersuchten Studien sind sich in ihren Ergebnissen sehr dhnlich, in ihren Auspra-
gungen jedoch auch unterschiedlich. Die Ahnlichkeit in den Ergebnissen liegt zum
einen darin begriindet, dass sie dieselben Antwortkategorien fir die Beantwortung vor-
gaben. So stellten in allen Untersuchungen bei der Frage nach den Motiven fur Teilzeit-
beschaftigung die ,,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ oder auch ,,Zeit fir sich*
mdgliche Antworten dar.

Jedoch liefert die Formulierung von Antwortkategorien, aber auch der Fragen Erkla-
rungen fur Unterschiede in den Auspragungen der Ergebnisse, die in einzelnen Fallen
durchaus als beachtlich betrachtet werden koénnen. So variieren die Prozentangaben
bspw. je nach dem, ob Mehrfachnennungen oder nur eine Nennung zugelassen werden
oder ob Antwortkategorien flnf Auspragungen umfassen (sehr zufrieden bis sehr unzu-
frieden) und zeichnen dadurch ein unterschiedliches Bild von Aspekten der Teilzeitbe-
schaftigung. So sind beispielsweise die Anteile jener Personen, die vor der Teilzeitbe-
schaftigung Vollzeit arbeiteten, in jener Studie, die in dieser Frage Mehrfachnennungen
zulieR mehr als doppelt so hoch als in der Studie, bei der nur eine Nennung mdoglich
war.

Unterschiede in den Auspragungen der Ergebnisse mussen auch auf die Untersuchungs-
population und Stichprobenzusammensetzung zuriickgefiihrt werden. Denn einige der
differierenden Ergebnisse sind eindeutig darauf zurtickzufuhren, dass es sich bei den
Befragten um Teilzeit suchende Frauen handelte. Auch die Befragung von Frauen und
Méannern bzw. von teilzeit- und vollzeitbeschaftigten Personen fuhrt zu unterschied-
lichen Auspragungen der Ergebnisse und muss als Grund fur differierende Prozent-
anteile herangezogen werden.

Zusammenfassend muss aber festgehalten werden, dass sich trotz Unterschieden in der
Untersuchungspopulation und Stichprobenzusammensetzung und der Formulierung von
Fragen und Antwortkategorien eindeutige Tendenzen in den Ergebnissen zu spezifi-
schen Aspekten der Teilzeitbeschaftigung abzeichnen
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2. TEILZEITBESCHAFTIGUNG IN DER STEIERMARK — EINE
FALLSTUDIENERHEBUNG

Teilzeitbeschéftigung kann, wie einleitend bereits festgehalten wurde, in ihren
Auspragungen sehr unterschiedlich und vielféltig sein. Die Perspektiven der Frauen
kdénnen von denen der Betriebe differieren. Gleichzeitig kann Teilzeitbeschaftigung
nicht als homogenes Phdnomen betrachtet werden, da sich auch die Motive, Interessen
und Auswirkungen von Frau zu Frau, aber auch von Unternehmen zu Unternehmen
unterscheiden konnen. Ziel der qualitativen Erhebung ist es deshalb, die Komplexitat
von Motivlagen, Interessen und Beurteilungen, aber auch Rahmenbedingungen und
Einflussfaktoren von Teilzeitbeschaftigung in der Steiermark einzufangen.

Die qualitative Studie hat deshalb den Zweck, folgende Fragestellungen zu klaren:

e Wie wirken sich betriebliche Rahmenbedingungen und Lebenssituationen von
Frauen auf die Motivlagen und Interessen an Teilzeitarbeit aus?

e Inwiefern bestimmen betriebliche und individuelle Interessen das Angebot und
die Ausgestaltung von Teilzeitarbeit?

e Wie féllt angesichts dieser Konstellationen die Beurteilung aus den verschiede-
nen Perspektiven aus?

Zur Beantwortung dieser Forschungsfragen entschieden wir uns, Fallstudien durchzu-
flhren, da mit einer Fallstudie ein genauerer Einblick in das Zusammenwirken mehrerer
Faktoren erlangt werden kann (Fuchs et al. 1978). Eine Fallstudie erlaubt es, alle
relevanten Dimensionen in die Analyse einzubeziehen und dadurch ein Phanomen in
seinem ,real life context* (Yin 1994:13) zu erfassen und zu verstehen.

2.1.  Methodische Vorgehensweise

Die Vorgehensweise, die hier gewahlt wurde, sind so genannte embedded case studies.
Im Unterschied zu holistischen Fallstudien werden bei embedded case studies mehr als
eine Analyseeinheit untersucht (Yin 1994, Huws/Dahlmann 2006). In der vorliegenden
Studie stellen die weiblichen Teilzeitbeschéaftigten einerseits und die Betriebe anderer-
seits die Analyseeinheiten dar. Wir fuhrten dabei zuerst Einzelfallstudien mit den teil-
zeitbeschéftigten Frauen durch und haben im Anschluss daran die Einzelfallstudien in
die betriebliche Realitat, in die Betriebsfallstudien, eingebettet.

Wir haben in insgesamt vier Unternehmen 22 Interviews mit Personalverantwortlichen,
Betriebsratinnen und teilzeitbeschaftigten Frauen durchgefiihrt. Die Auswahl der
Branchen, denen diese Betriebe zugeordnet sind, erfolgte in Absprache mit den Auf-
traggeberinnen, war aber auch von einer groRtmaoglichen Differenz der Branchen in
Hinblick auf Qualifikationsniveaus, Tatigkeiten, Lohnniveau, Anteile der Frauen an den
Beschaftigten, Produkte bzw. Dienstleistungen und Marktbedingungen gepragt. Fir die
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Untersuchung wurden deshalb ein Forschungsunternehmen, ein Handelsbetrieb, ein
Tourismusbetrieb und ein 6ffentliches Krankenhaus in der Steiermark ausgewahlt.

Der Zugang zu diesen Betrieben erfolgte durch Kontaktaufnahme mit Betriebsréatinnen
und Personalverantwortlichen. In drei Unternehmen wurde die Managementperspektive
ausfihrlich einbezogen, in einem Betrieb war das nur begrenzt moglich. Die Auswahl
der teilzeitbeschaftigten Frauen wurde in drei Betrieben durch die Betriebsratinnen vor-
genommen, wahrend im vierten Unternehmen die Personalverantwortlichen die Inter-
viewpartnerinnen auswahlten.

Die interviewten Teilzeitbeschaftigten hatten wenige Informationen Uber Zweck und
Ziele der Befragung, weswegen den Gesprachen einen langere Erklarung vorausging.
Besonders der Aspekt der Anonymitat war Bestandteil dieser Einleitungen, die allen
Frauen besonders wichtig war, und dazu fiihrte, dass eine Interviewpartnerin im Bericht
nicht zitiert werden und eine andere ihren Interviewzitaten vor der Veroffentlichung
zustimmen wollte. Um die hohe Relevanz der Anonymitét ernst zu nehmen, wurde in
den Beschreibungen der teilzeitbeschaftigten Frauen eine Darstellung gewéhlt, die eine
Ruckverfolgung auf einzelne Personen nicht mdglich macht.

Bei der Durchfiihrung der Interviews orientierten wir uns an der Methode des qualitati-
ven leitfadenzentrierten Interviews (Witzel 1982). Die Interviews dauerten etwas mehr
als eine Stunde, wurden alle auf Tonband aufgenommen und anschlieRend vollstandig
transkribiert.

Die Analyse der Fallstudien wurde in drei Schritten vorgenommen. In einem ersten
Schritt wurden die 15 Interviews der Frauen analysiert und der komplexe Zusammen-
hang zwischen Arbeits- und Lebenszusammenhang herausgearbeitet. Ziel der
Einzelfallstudien war es, die Motive zu Teilzeitarbeit, die Arbeitszeitpréferenzen, die
Arbeitsrealitdt und die Familienarbeit zu erfassen und die Gesamtkonstellation der
Teilzeitarbeit mitsamt ihren Spannungsverhéltnissen und Ambivalenzen verstehend zu
rekonstruieren. In einem zweiten Schritt wurden diese Einzelfallstudien den Betrieben
zugeordnet und erganzt um die Ergebnisse der Interviews mit den Personalverantwortli-
chen und Betriebsratinnen zu Betriebsfallstudien verdichtet. Jeder Betrieb wurde als
eigener ,,Fall* rekonstruiert und in einem Fallstudienbericht festgehalten, deren Bezugs-
punkt die teilzeitbeschaftigten Frauen darstellen. AbschlieBend wurden die Gemeinsam-
keiten und Unterschiede der Unternehmen als auch der teilzeitbeschéftigten Frauen
herausgearbeitet und gegenilibergestellt.

2.2.  Der Forschungsbetrieb — eine Mannerdoméne

,.Frauen. Eher Frauen. Das ist Teilzeit.** (Pers_F, S.16)

2.2.1. Das Unternehmen und die Unternehmensperspektive

Einer der Fallstudienbetriebe stellt ein Unternehmen mit hohem Forschungsanteil dar.
Der Betrieb beschaftigt etwas mehr als 2.000 Mitarbeiterinnen. Der GroRteil der Be-
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schaftigten verfugt Uber ein unbefristetes Dienstverhaltnis. Leiharbeitskréfte oder freie
Dienstnehmerinnen stellen nicht ganz 10% der Belegschaft dar. Nur ca. 1% der
Beschaftigten ist in einem befristeten Dienstverhaltnis meist als Karenzvertretung tatig.
Der Betrieb bildet in sieben verschiedenen Lehrberufen insgesamt ca. 100 Lehrlinge
aus.

Das Qualifikationsniveau der Beschaftigten ist aufgrund des Forschungsbereiches sehr
hoch. Mehr als die Hélfte verfiigen entweder Uber ein Universitats- bzw. Fachhoch-
schuldiplom oder einen HTL-Abschluss. Der Rest der Belegschaft setzt sich aus Fach-
arbeiterinnen zusammen, die zum Teil ihre Lehre bereits im Betrieb abgeschlossen
haben. Einige der Facharbeiterinnen, meist handelt es sich dabei um Frauen mit kauf-
mannischer Lehre, haben darlber hinaus im zweiten Bildungsweg die
Berufsreifeprufung oder andere weiterfuhrende Ausbildungen abgeschlossen. Dem
Qualifikationsniveau entsprechend sind in etwa 90% der Belegschaft Angestellte und
nur 10% Arbeiterinnen.

Der Anteil der weiblichen Mitarbeiterinnen ist relativ gering und betragt nur 17%. Die
meisten weiblichen Beschéftigten sind im administrativen Bereich tatig und arbeiten
dort im Sekretariat ebenso wie im Einkauf, Buchhaltung, Controlling, Materialbewirt-
schaftung und Auftragsabwicklung. Im technischen Bereich, aber auch im Bereich der
Projektleitung finden sich beinahe ausschlieBlich Manner. Die wenigen Frauen, die in
die typisch ménnliche Domane eingedrungen sind, stammen aus Italien oder Spanien
und haben dort ihr Technikstudium abgeschlossen.

Eine Vollzeitbesché&ftigung ist in diesem Unternehmen die Regel, denn nicht einmal 5%
der gesamten Belegschaft arbeiten in einem Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis. Dennoch
ist dies heute die hochste Zahl an Teilzeitbeschéftigten, die der Betrieb jemals zu ver-
zeichnen hatte. Hier spielt vor allem die Einfiihrung der Elternteilzeit im Jahr 2004 eine
entscheidende Rolle, die dazu fuhrte, dass Teilzeitarbeit nach der Rickkehr aus der
Karenz in diesem Unternehmen nunmehr maglich ist und von immer mehr Frauen (aber
auch Méannern) in Anspruch genommen wird.

Das Durchschnittsalter liegt bei ca. 39 Jahren, wobei die durchschnittliche
Verweildauer im Betrieb zehn Jahre betragt. Die Personalfluktuation ist gering und
betragt nur 3%. Dennoch gibt es aufgrund des hohen betriebsspezifischen
Wissensniveaus, das bei einem Weggang verloren geht, Bemihungen, die
Mitarbeiterinnen noch starker an das Unternehmen zu binden. Neben jahrlich
stattfindenden MitarbeiterInnengesprachen sollen vor allem Weiterbildungen und
Madglichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung ebenso wie Sabbaticals oder
Auslandsaufenthalte dazu beitragen, die Mitarbeiterinnen vom Verlassen des
Unternehmens abzuhalten.

Die Hierarchie im Unternehmen ist linear aufgebaut und untergliedert sich in Geschafts-
fuhrung, Segmentleiter, Hauptabteilungen, Fachbereiche und Abteilungen. Horizontal
zu dieser vertikalen Hierarchie wurde eine Fachhierarchie eingefiihrt, die aus Lead-
Ingenieuren besteht und sich selbst wieder aus drei Stufen zusammensetzt. Der Grund
fir die Einflhrung der vertikalen Hierarchie lag darin, dass Techniker, die keine guten
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organisatorischen Leiter sind und/oder nicht Gber Managementqualitaten verfugen, die
notige Anerkennung erhalten, aber keine Fiihrungspositionen ibernehmen massen.

Die Beschaftigten erhalten ein Grundgehalt. Abhangig von ihrer Position werden ihre
Uberstunden entweder (iber ein einjahriges Gleitzeitmodell berechnet und bezahlt oder
aber — und dies trifft nur auf ein Viertel der Beschaftigten zu —ihre Vertrage enthalten
Uberstundenpauschalen. Die Fiihrungskrafte der oberen Hierarchieebenen erhalten
zusatzlich Zielerreichungspréamien.

Das vorherrschende Arbeitszeitmodell ist die Gleitzeit von sechs bis 19 Uhr, mit einer
Kernzeit von neun bis 15 Uhr. Neben dem Gleitzeitmodell existieren auch Schichtar-
beitsmodelle und ein Fixzeitmodell, das nur fur ca. 200 Personen ihre Gultigkeit hat.
Das Fixzeitmodell umfasst trotz kollektivvertraglich festgelegter 38,5 Stunden, eine 40-
Stunden-Woche, wobei aber mit den 1,5 Mehrstunden die Fenstertage bereits erarbeitet
werden und die Beschaftigten an diesen frei haben.

Zu den erwahnenswerten Veranderungen der letzten Jahre z&hlt der entstandene Druck,
uber eine grolRe Anzahl von Weiterbildungszertifikaten verfiigen zu missen. Diese sind
bereits im Zuge des Bewerbungsprozesses von Relevanz. Firmenintern spielen sie vor
allem bei individuellen Gehaltsverhandlungen eine Rolle, was fiir Beschéftigte, die
nicht Uber ausreichend nachgewiesene Qualifikationen verfugen, auch dement-
sprechende Nachteile mit sich bringt.

In den obligatorischen Mitarbeiterinnengesprachen wird nicht nur tber die Arbeits-
leistung, das Verbesserungspotential und das Fihrungsverhalten des direkten
Vorgesetzten, sondern auch uber die berufliche Weiterentwicklung und die dafir
benoétigten Weiterbildungen gesprochen. Eine Vielzahl von Weiterbildungsmafnahmen
bietet die firmeninterne Ausbildungsstatte an: von technisch-inhaltlichen Seminaren
Uber Sprachkurse und EDV-Trainings bis zu Personlichkeitsseminaren. Zusatzlich
werden Initiativen, ein hoheres Ausbildungsniveau durch die Berufsmatura oder ein
Studium an einer Universitat bzw. Fachhochschule zu erreichen, oftmals (finanziell)
unterstutzt. Ausbildungen, die fur das Unternehmen jedoch nicht unmittelbar verwertbar
sind, werden weder finanziell noch in einer anderen Form vom Betrieb unterstiitzt und
werden deshalb als ,,Privatvergniigen* betrachtet.

Der Betrieb ist von der Wirtschaftkrise stark betroffen und war gezwungen, einige
unliebsame Malinahmen zu setzen, um die Auswirkungen so gering wie moglich zu
halten. Um den einsetzenden Personalabbau, der hauptséchlich Leiharbeitskrafte und
freie MitarbeiterIinnen betraf, zu stoppen, hat sich die Geschéaftsfiihrung dazu entschlos-
sen, der Krise nicht mit Kindigungen, sondern vorerst mit einem Gehaltsverzicht zu
begegnen. Obwohl dieser zu grolem Unmut unter der Belegschaft fiihrte, haben sich
dennoch die meisten Beschaftigten dazu entschlossen, auf einen Teil ihres Gehalts zu
verzichten. Die Geschéftsfuhrung hat sich zu diesem Schritt veranlasst gefuhlt, da die
Recruiting- und Einschulungskosten, die nach der Krise flr neues Personal anfallen
wirden, zu hoch sind. Als weitere MaRnahmen, die wéhrend der Krise gesetzt wurden,
zahlen, dass einerseits befristete Vertrage nicht verlangert und Karenzvertretungen nicht
in ein reguldres Dienstverhaltnis Gbernommen und andererseits sowohl ein

46



Fallstudienbetriebe

Uberstundenverbot ausgegeben als auch ein Teilzeitmodell eingefiihrt wurden, wodurch
nicht nur die Arbeitszeit, sondern auch das Einkommen reduziert wurden.

Teilzeitbeschaftigung

Die Vollzeitbeschaftigung stellt im Betrieb das vorherrschende Beschaftigungsverhalt-
nis dar. Bei den ca. 80 Personen, die derzeit einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen,
handelt es sich um 60 Frauen. Auch wenn die Teilzeitarbeit im Unternehmen eine
Frauendoméne ist, so muss festgehalten werden, dass nur 22% der Frauen
teilzeitbeschaftigt sind und somit auch bei den Frauen eine Vollzeitbeschaftigung das
»,hormale“ Beschaftigungsverhaltnis darstellt. Die wenigen teilzeitbeschaftigten Méanner
haben ihre Arbeitszeit primér aus Fortbildungsgrinden reduziert.

Die meisten der 80 Teilzeitbeschéftigten (60 Personen) befinden sich gerade in Eltern-
teilzeit. Auch finf Méanner nehmen zurzeit die Elternteilzeit in Anspruch. Jedoch
betragt diese bei ihnen nur zwischen zwei und vier Monaten, da ein
Teilzeitbesch&ftigungsverhéltnis in den technischen Positionen, die die M&nner meist
bekleiden, kaum moglich ist. Aus diesem Grund arbeiten auch die wenigen
Technikerinnen, die Mdtter werden, nach der Karenz entweder wieder Vollzeit oder
nehmen ebenfalls nur wenige Monate der Elternteilzeit in Anspruch. Die meisten
Teilzeitbeschéftigten sind zwischen 25 und 35 Jahre alt, jedoch haben auch Frauen
jenseits der 40 noch schulpflichtige Kinder im Alter von 12 bis 14 Jahren und gehen
deshalb einer Teilzeitbeschéaftigung nach.

Teilzeitarbeit ist in diesem Unternehmen ein relativ junges Phdnomen und wurde auf-
grund der Einfuhrung der Elternteilzeit ermdglicht. Vereinzelt gab es auch schon vor
der Elternteilzeit Teilzeitarbeitsplatze, jedoch ausschlieflich im administrativen
Bereich, in dem sie auch heute zumeist anzutreffen sind. Bis zur Einfihrung der
Elternteilzeit war es nicht mdglich, im technischen Bereich, in dem mittlerweile auch
einige Frauen tatig sind, einen Teilzeitarbeitsplatz zu erhalten. Hier haben sich vor
allem die direkten Vorgesetzten dagegen ausgesprochen, sodass selbst die
Personalabteilung, die dies durchaus unterstutzt hatte, keine Maoglichkeiten fur
Teilzeitstellen sah. Mit der Einflihrung der gesetzlichen Elternteilzeit miissen nun aber
Teilzeitarbeitsplatze nicht nur im Office-Bereich, sondern auch im technischen Bereich
akzeptiert werden, die jedoch aufgrund der géngigen Praxis zurzeit (noch) keine
Relevanz im Unternehmen haben.

Dennoch stellt die Elternteilzeit den Betrieb, aber auch die Frauen vor grobere Prob-
leme. Zurzeit sind bspw. 30 Frauen in Elternkarenz. Pro Jahr kommen ca. zehn bis 15
Frauen aus der Karenz zuriick und nehmen ihren gesetzlichen Anspruch auf Elternteil-
zeit wahr. Problematisch ist dies vor allem dann, wenn die Frauen aufgrund fehlender
Ganztagesbetreuungseinrichtungen (fur die unter 3-Jahrigen) nur vormittags arbeiten
konnen. Wenn sie sich nun aber einen Arbeitsplatz mit einer anderen Teilzeitbesch&f-
tigten teilen mussen, die ebenfalls nur am Vormittag arbeiten kann, kommt es mitunter
zu Problemen, die mit einem Abteilungswechsel zu I6sen versucht werden.
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,,ES ist grundsatzlich ein Problem, weil die Damen jetzt natiirlich vermehrt den
gesetzlichen Anspruch der Elternteilzeit wahrnehmen. Und wir merken, dass das
ein Problem wird. [...] Und jede dieser Damen, die zuriickkommt, die will Teilzeit
und hat den rechtlichen Anspruch auf Teilzeit. [...] Und wir merken halt schon,
dass alle Damen vormittags arbeiten wollen, alle zwischen acht und zwolf Uhr.
[...] Aber wir stoRen halt dann auch sehr oft auf die beschrénkten Mdglichkeiten
der Damen, weil die sagen, sie haben nur vormittags Betreuung. Und zwei Damen
vormittags in Teilzeit, daflir ist aber am Nachmittag niemand da, der die Kunden
betreut, der das Telefon betreut, der die Besucher betreut, das wird dann schwie-
rig.” (Pers_F, S.11f)

Bis Herbst 2009 galt das oben erwéhnte Fixzeitmodell auch fir alle
Teilzeitbeschéftigten. Nunmehr arbeiten auch sie nach dem Gleitzeitmodell, wobei sie
sich die Lage der Arbeitszeit individuell mit ihren Vorgesetzten ausmachen massen. Bis
zum allgemeinen Stopp der Uberstunden haben auch Teilzeitarbeitskrafte Mehrstunden
geleistet, die sie auch ausbezahlt bekommen haben. Jedoch hat die Einfihrung der 25%-
Vergltung fur Mehrstunden dazu gefuhrt, bei jenen Teilzeitbeschaftigten, die monatlich
mehr Stunden gearbeitet haben als in ihrem Vertrag vorgesehen war, die Arbeitszeiten
an die vertraglich fixierten anzupassen.

Aufgrund der ,,Normalitat“ von Vollzeitarbeitsplatzen stellt es fur Teilzeitbeschaftigte
in der Regel kein Hindernis dar, ihre Wochenstunden auf ein Vollzeitbeschaftigungs-
verhaltnis auszudehnen. Im Gegenteil, es wére sogar erwiinscht. Auch die Erhéhung der
Wochenstunden auf bspw. 25, 30 oder 35 Stunden ist wenig problematisch, da die Plan-
stellen nach Kopfen und nicht nach Stunden budgetiert sind.

Madglichkeiten zur Weiterentwicklung existieren fur Teilzeitbeschéftigte in diesem Be-
trieb nicht. Zum einen ist dies in Anbetracht ihrer geringen Anzahl und der erst einset-
zenden Entwicklung hin zu mehr Teilzeitkraften nicht besonders erstaunlich. Zum
anderen handelt es sich zumeist um Frauen, die administrative Tatigkeiten ausfihren
und deren Weiterbildung Grenzen gesetzt sind.

Zurzeit gibt es von Seiten des Betriebes keine Kinderbetreuungseinsrichtungen. Den-
noch existieren auf Seiten des Betriebsrats Bemiihungen, nicht nur einen Betriebskin-
dergarten, sondern auch eine Kinderkrippe einzufuhren. Ein anderes Angebot, das sich
an Beschaftigte, die in Karenz waren, richtet, sind Wiedereinsteigerinnenseminare, die
mit den Neuerungen der Firma vertraut machen sollen.

2.2.2. Die teilzeitbeschaftigten Frauen

Die vier Interviewpartnerinnen sind zwischen 33 und 46 Jahren alt. Drei der befragten
Frauen sind verheiratet, die vierte hingegen ist vom Vater ihrer Kinder geschieden, lebt
aber mit ihrem neuen Partner in einem gemeinsamen Haushalt. Alle vier Teilzeitbe-
schaftigten haben Kinder, wobei je eine von ihnen ein bzw. drei und zwei Interview-
partnerin je zwei Kinder haben. Die Kinder von drei Frauen sind noch sehr jung und
zwischen vier und acht Jahre alt und somit nach 2002 auf die Welt gekommen. Die drei
Kinder der vierten Frau hingegen sind schon (fast) erwachsen und 16, 17 und 23 Jahre
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alt. Zwei Teilzeitbeschaftigte haben ihre Kinder erst Mitte/Ende 30 und die beiden
anderen Mitte/Ende 20 bekommen.

Alle vier Frauen sind bereits zwischen zehn und zwanzig Jahre im Unternehmen
beschéftigt. Bis auf das &lteste Kind sind alle Kinder geboren worden, als ihre Mutter
bereits im Betrieb tatig waren. Sie sind zwar alle in Karenz gegangen, haben die Lange
der Karenzzeit jedoch unterschiedlich genutzt. Zwei sind bei jedem Kind vorzeitig aus
der Karenz zuriickgekommen. Die beiden anderen hingegen haben ihre Kinder hinter-
einander bekommen, sodass sie die Karenzzeit von 3 Jahren und noch ein weiteres Jahr
unbezahlten Urlaub genommen haben, bevor sie wieder an ihren Arbeitsplatz zuriickge-
kehrt sind.

Tabellarische Darstellung der wichtigsten Daten

Alter 33 bis 46 Jahre

Familienstand Verheiratet, geschieden mit neuem Lebensgefahrten im
gemeinsamen Haushalt

Anzahl der Kinder 1, 2, 3 Kinder

Alter der Kinder 4 — 8 Jahre, 16 — 23 Jahre

Elternkarenz Verkdrzt und verlangert

Ausbildung, Lehre im Betrieb, HAK, HBLA, Aufbaulehrgang

Berufserfahrung wirtschaftliche Frauenberufe, Kurzstudium und berufliche
Vorerfahrung in anderen Unternehmen

Berufliche Téatigkeiten Sekretariat, Controllerin

Dauer der Beschéftigung 10 — 20 Jahre

im Unternehmen

Eine der Interviewpartnerinnen ist Controllerin, ihre Kolleginnen hingegen sind alle im
Sekretariat tatig. Nur eine der Frauen hatte ihren Berufseinstieg im Betrieb und eine
Lehre als kaufménnische Angestellte abgeschlossen. lhre Entscheidung, eine
kaufménnische Lehre zu machen, ist eng mit ihrer derzeitigen Teilzeitbeschaftigung
verbunden. Denn sie hat diesen Beruf ergriffen, da sie als Sekretdrin leicht auf eine
Teilzeitposition wechseln kénnen wiirde, wenn sie einmal Kinder haben wirde. Die drei
anderen Interviewpartnerinnen hatten andere Berufsverldufe hinter sich, bevor sie im
Unternehmen zu arbeiten begonnen haben. Alle drei haben eine Matura an einer
Berufshildenden Schule (HAK; HBLA, Aufbaulehrgang wirtschaftliche Frauenberufe)
gemacht, aber nur eine von ihnen hat sich zu einem weiterfihrenden Kurzstudium
entschlossen und dieses als akademisch gepriifte Ubersetzerin abgeschlossen. Bevor sie
im Fallstudienbetrieb zu arbeiten begonnen hat, hat sie, wie die beiden anderen Matu-
rantinnen auch, noch Berufserfahrung in anderen Unternehmen gesammelt.
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2.2.3. Die Perspektive der Frauen

Die Elternkarenz

Fur alle vier Frauen hat Erwerbstatigkeit, arbeiten zu gehen, einen sehr hohen
Stellenwert. Sie arbeiten groRtenteils gerne und mogen ihren Tatigkeitsbereich im
GroRen und Ganzen auch. Aufgrund dieses hohen Stellenwerts, den die Arbeit bzw.
Erwerbstatigkeit bei den Interviewpartnerinnen hat, hat sich keine von ihnen uberlegt,
nach der Geburt ihrer Kinder ausschlief3lich bei diesen zu Hause zu bleiben. Im Gegen-
teil: Sie sind mitunter froh gewesen, dass sie auRer dem Lebensbereich der Hausfrau
und Mutter wieder in ihrem anderen Lebensbereich der Erwerbstatigkeit tatig werden
konnten.

Alle vier Frauen haben, bevor ihre Kinder zur Welt kamen, Vollzeit gearbeitet, jene drei
Frauen, die ihre Kinder erst nach 2002 bekommen hatten, sind nach der Karenzzeit auf
einer Teilzeitposition eingestiegen, da die Elternteilzeit zum Zeitpunkt ihres
Wiedereinstiegs (2005 bis 2007) bereits in Kraft war. Zwei der Interviewpartnerinnen
haben ihre Karenzzeit um ein weiteres viertes Jahr durch einen unbezahlten Urlaub
verlangert, was im Vorfeld mit der Personalabteilung vereinbart und unproblematisch
war.

Der Grund, die Karenzzeit durch ein Jahr unbezahlten Urlaub zu verlangern, lag bei
beiden Interviewpartnerinnen an der Kinderbetreuung bzw. den Kinderbetreuungsein-
richtungen. Sie haben beide zwei Kinder in sehr kurzen Abstdnden bekommen und des-
halb die Karenz beider Kinder hintereinander konsumiert und diese noch um ein
weiteres, viertes Jahr verlangert. Sie waren also vier Jahre durchgéngig bei den Kindern
zu Hause, sodass ihre jungeren Kinder zwei bzw. drei Jahre alt waren, bevor sie fremd
betreut wurden. Fur die Mutter des 3-Jahrigen war es besonders wichtig, dass er nicht in
die Krabbelstube, sondern gleich in den Kindergarten kommt, wenn sie wieder arbeiten
geht, da sie mit ihrer alteren Tochter schlechte Erfahrungen in der Krabbelstube
gemacht hatte und dies ihrem jlngsten Kind ersparen wollte. Sie hat also zugunsten der
Kinder ein Jahr auf ihr Einkommen verzichtet und ihren Wiedereinstieg um dieses Jahr
hinausgeschoben. Die andere Mutter hatte von vornherein sowohl die Geburt beider
Kinder in kurzem Abstand als auch das weitere unbezahlte Karenzjahr geplant, sodass
sie nur einmal in Karenz gehen musste und so lange wie mdglich bei den Kindern zu
Hause bleiben konnte. Héatte sie die Mdglichkeit gehabt, noch ein weiteres Jahr zu
Hause zu bleiben, dann hatte sie dies auch gemacht, da sie ihren zweijahrigen Sohn nur
sehr ungern in die Krabbelstube schickte.

,,und beim [Name des Kindes], der war halt noch sehr klein, wie er in die Krab-
belstube gehen hat miissen - mit zwei sind sie schon noch sehr, sehr Babys. Und er
war halt von der Entwicklung sehr weit voraus. Er hat total gut gesprochen. Er hat
mir alles erzéhlen kdnnen, was mit ihm passiert. Das war mir sehr wichtig. Und er
muss halt jetzt 4 Jahre bis zur Schule in der Krabbelstube und dem Kindergarten
sein. Das ist schon lange.* (Besch_F, S.3)

Diese beiden Beispiele zeigen, dass die Frauen ihre vom Unternehmen gewahrleisteten
Madglichkeiten ausschopfen, wenn sie es fur das Wohl ihrer Kinder fur notwendig er-
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achten. Diesen Mdglichkeiten sind jedoch auch Grenzen gesetzt, die dazu fuhren, dass
Mditter Alternativen in Anspruch nehmen, wie eben die Krabbelstube, von denen sie
zwar nicht Gberzeugt sind, sie aufgrund ihrer beruflichen Situation jedoch in Anspruch
nehmen mussen.

Einer der Grinde, warum es auf Seiten des Betriebes kein Problem darstellt, die Ka-
renzzeit zu verlangern, ist, dass Frauen, die aus der Karenz zurickkommen, nicht unbe-
dingt an ihren alten Arbeitsplatz zuriickkehren, sondern dort eingesetzt werden, wo ein
Bedarf besteht.

»Wenn man nach der Karenz wieder in die Firma zurickkommt, dann ist es ja

nicht so, dass du unbedingt an dieselbe Stelle wieder zuriickkommen musst. Das

heil3t, sie kénnen dich irgendwo in der Firma unterbringen, wo gerade Bedarf ist.*
(Besch2_F, S. 4)

Nur eine der Interviewpartnerinnen hat sich dieser Praxis, die Abteilung nach der
Karenz zu wechseln, widersetzt, indem sie vorzeitig aus der Karenz zuriickkam. Sie war
vor der Geburt ihres Kindes bereits als Controllerin tatig und wollte diese Position nicht
verlieren, die ihr ihr Chef zugesagt hatte, wenn sie nur bis zu einem gewissen Zeitpunkt
in Karenz bleibt.

,»Also es war mir klar, dass ich relativ bald wieder arbeiten gehen méchte. Schlicht
und ergreifend deshalb, um nachher noch einen vollwertigen Job zu haben. Ich
wollte jetzt nicht in irgendeiner Telefonzentrale landen. Weil es ist tatséchlich so,
dass Teilzeitjobs meistens nicht unbedingt gehobenes Niveau haben. Und nachdem
ich die Mdglichkeit hatte, wenn ich eben innerhalb dieser Frist zuriickkomme, dass
ich in der gleichen Abteilung im Prinzip sehr Ahnliches mache oder auch Dinge
mache, wo ich mir was darunter vorstellen kann...* (Beschl_F, S.5)

Wie diesem Zitat bereits zu entnehmen ist, hat diese Befragte sich im Unterschied zu
den beiden anderen Muttern, die ihre Karenzzeit sogar verlangerten, fur ihre Position
entschieden und die Karenzzeit verkirzt. Zum einen liegt dies daran, dass die vorzeitige
Wiedereinsteigerin sich eher als (Vollzeit-)Arbeitskraft denn als Mutter definiert.

,»Am Anfang ist es mir sehr schwer gefallen, Teilzeit zu arbeiten. Am liebsten hétte

ich ganztags. Weil, es tut mir leid, ich war sicher in der Arbeitswelt mehr wie als

Mutter verankert. Es ist ja nicht so, dass man automatisch gleich einfach nur

Mutter ist. Das war einfach etwas, was ich mit mehr Selbstsicherheit konnte als mit
einem Kind umzugehen.* (Beschl_F, S.6)

Zum anderen erkléren die Position und die damit verbundenen Aufgaben diesen unter-
schiedlichen Umgang mit der Verkirzung bzw. Verlangerung der Elternkarenz. War die
eine Interviewpartnerin vor ihrer Karenzzeit bereits als Controllerin tatig, so waren die
beiden anderen Frauen als Sekretarin eingestellt und mussten keine Angst vor einer
Rickstufung haben. Denn Sekretariatsarbeiten konnen von allen administrativen Be-
schaftigten erledigt werden. Positionen, die ein spezifisches Fachwissen, wie bspw.
Buchhaltung, Lohnverrechnung, Controlling oder Auftragsabwicklung voraussetzen,
kdnnen nur von jenen Beschaftigten besetzt werden, die tber diese Kompetenzen auch
verfugen. Die Konsequenz ist, dass Beschaftigte mit Fachwissen nicht immer damit
rechnen kénnen, auch auf ihre alten Arbeitsplatze zuriickkehren zu kénnen. Und gleich-
zeitig missen Beschéftigte, die mit Sekretariatsaufgaben betraut sind, in Kauf nehmen,
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dass sie in andere Abteilungen wechseln missen, da sie jegliche Position im Sekretariat
besetzten kénnen und diese im Unternehmen weitaus verbreiteter sind.

Eine weitere Interviewpartnerin kam vorzeitig aus der Karenz zuriick, was sie zwar ur-
spriinglich so geplant und auch gemeldet hatte, als der Wiedereinstieg jedoch bevor
stand, wollte sie diesen gerne noch hinauszégern. Da die Karenz von nur eineinhalb
Jahren nach ihrem ersten Kind sehr gut funktioniert hatte, dachte sie sich, dass sie beim
zweiten Kind nur ein Jahr zu Hause bleibt. Jedoch schlief ihre Tochter in der Nacht
nicht, weswegen sie grole Zweifel hatte, arbeiten gehen zu kénnen. Sie besprach diese
Zweifel auch mit ihrem Vorgesetzten, der von ihrem Ansinnen jedoch nicht begeistert
war und Uberzeugte sie, den Wiedereinstieg wie geplant durchzufiihren. Fur sie war
diese Zeit besonders anstrengend, denn sie war immerzu mide und ihr kdrperlicher Zu-
stand verschlechterte sich in dieser Zeit zunehmend.

,,und das ist halt dann zeitweise nicht so leicht gewesen, sage ich, weil ich kor-
perlich in einem sehr schlechten Zustand war.* (Besch3_F, S.5)

Der Wiedereinstieg

Der Wiedereinstieg nach der Elternkarenz bereitete nur einer Interviewpartnerin
Schwierigkeiten. Sie war an ihrem ersten Arbeitstag mit dem Problem konfrontiert, dass
ihr Computer nicht eingerichtet war und sie weder einen Usernamen noch ein Passwort
hatte.

,»Also in der Abteilung, wo ich zuerst war, wie ich zuriickgekommen bin, da bin ich
vollig ins kalte Wasser geschmissen worden. Das war echt schlimm. Also da bin
ich ins Biiro gekommen, und mein Computer ist da gestanden, aber es war nix ein-
gerichtet fir mich, kein Passwort, kein Username. Ich bin dagesessen... Und das
Problem war dann: Dann willst du irgendwen um Hilfe bitten, aber du hast nicht
einmal ein ausgedrucktes Telefonverzeichnis. Das heit, wenn du wen anrufen
willst, hast du nicht einmal eine Nummer, weil du die ganzen Nebenstellen nicht
weilt, und du kannst auch im Computer nicht nachschauen, weil du nicht einstei-
gen kannst, weil du kein Passwort hast. Ja, und da habe ich echt die Nerven
ziemlich weggeschmissen.* (Besch2_F, S. 11)

Fur sie stellte der Arbeitsbeginn eine enorme Stresssituation dar, da sie einerseits das
Geflihl hatte, ihre Arbeit nicht gut und rechtzeitig zu erledigen. Andererseits
verursachte die durch die Berufstatigkeit bedingte Lebensumstellung zuséatzlich Stress,
denn sie musste auch die Kinder in die Kinderbetreuungseinrichtungen bringen und
wieder abholen, was sie zusatzlich tGberforderte.

Was die Situation verschlimmert hat, war, dass aufgrund von Weiterentwicklungen im
EDV-Bereich ihre Computerkenntnisse veraltet waren, weswegen sie zu Beginn Kolle-
ginnen aus anderen Abteilungen um Hilfe bat, in weiterer Folge aber auch Kurse be-
suchte, um ihre fehlenden Kenntnisse auszugleichen. Die Mé&nner in ihrer neuen Abtei-
lung, fur die sie gearbeitet hat, nahmen darauf allerdings keine Ricksicht, sondern
erwarteten von ihr, dass die Arbeiten zu ihrer Zufriedenheit erledigt wurden.

,»Weil es wird von den Herren keine Riicksicht genommen. Das ist wurscht. Wenn
du da bist, musst du 100% funktionieren. Ob du das kannst oder nicht, das fragt
keiner. Die wollen das Ergebnis. Wie du zu dem Ergebnis kommst, ist ihnen
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wurscht. Da habe ich eben ein Pech gehabt, dass ich in so einer Abteilung war.*
(Besch2_F, S. 12)

Der Verlust ihrer Computerkenntnisse lag daran, dass sie einerseits vier Jahre in Karenz
war und sich in dieser Zeit einige PC-spezifische Veranderungen ergeben hatten. Die
Dauer der Karenz kann allerdings nur zum Teil als Erklarung herangezogen werden,
denn eine andere Interviewpartnerin war nur ein Jahr in Karenz und musste nach dem
Wiedereinstieg ebenfalls ihre EDV-Kenntnisse mit Kursen auffrischen, was eher darauf
hinweist, dass Computerwissen in einem groRRen Betrieb wie diesen kurzlebig ist.

Der Wechsel in andere Abteilungen

Die drei als Sekretérinnen tatigen Interviewpartnerinnen haben nach ihrer Karenz in
einer anderen Abteilung zu arbeiten begonnen. Die Wechsel in eine andere Abteilung,
die fur die meisten Interviewpartnerinnen gleichzeitig einen Wechsel von einer
Vollzeit- in eine Teilzeitbeschéftigung darstellten, stellten sich als besonders schwierig
heraus. Denn aufgrund von Problemen, die ihre Ursache zum Teil in der
Teilzeitbesch&ftigung hatten, haben die Interviewpartnerinnen diese Abteilungen nach
relativ kurzer Zeit wieder verlassen.

Eine der Frauen arbeitete damals von acht bis zw6lf Uhr und musste das Unternehmen
rechtzeitig verlassen, um ihre Kinder von der Kinderbetreuungseinrichtung abzuholen.
Da sie nicht alle ihre Aufgaben in dieser Zeit erfiillen konnte, blieb mitunter auch etwas
unerledigt.

,»Also, wenn ich um 12.00 Uhr gehen habe missen, da war ich so geladen und

habe so einen Stress gehabt, weil ich gewusst habe, dass ich nicht alles erledigt

habe, was wichtig ist. Und man hat einfach keine Ruhe gehabt. Da hast du wirklich

bis 12.00 Uhr die Arbeit hingeknallt gekriegt, und du hast aber gehen missen.*
(Besch2_FE, S. 18)

Die Beschaftigte war zwischen dem Nichterftllen ihrer beruflichen Anforderungen und
dem Druck, die Kinder rechtzeitig vom Kindergarten abzuholen, férmlich hin- und her-
gerissen und hat diese Zeit sehr negativ in Erinnerung. Die Unzufriedenheit entstand
auch auf Seiten des Abteilungsleiters, der dann entschieden hat, dass diese Position
nicht von einer Teilzeitkraft besetzt sein kann, weswegen die Interviewpartnerin die
Abteilung wechseln musste.

Jene Beschéftigte, die nach der Karenz als Vollzeitbeschaftigte wieder in den Betrieb
eingestiegen ist, hat ebenfalls mit ihrer ersten, sehr kurzen Teilzeitposition keine guten
Erfahrungen gemacht. In ihrem Fall fuhrten fehlende Informationen dazu, dass sie
bestimmte Arbeiten nicht erledigt hat, was zu gréReren Problemen fuhrte. Die Informa-
tionsweitergabe hat nicht funktioniert, da sie nicht wie ihre Kolleginnen um acht,
sondern erst um halb neun zu arbeiten begonnen hat und diese gleich zu Dienstbeginn
bei einem Kaffee die notigen Informationen ausgetauscht haben. Aufgrund der ent-
standenen Probleme hat sie nicht nur die Abteilung verlassen, sondern aus Mangel an
Teilzeitarbeitsplatzen auch wieder VVollzeit zu arbeiten begonnen.

,.Ich habe mich dann einfach nach was anderem umgeschaut. Und dann war eben
diese Stelle, also Teilzeitstelle war wieder nix vakant. Und dann hat sich das erge-
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ben mit der Vollzeitstelle, mit der Sekretariatsstelle. Und bevor ich da jetzt wieder
nichts habe oder kiindige, gehe ich wieder auf Vollzeit.* (Besch4_F, S.16)

Die Beschaftigten des administrativen Bereichs hatten also bei ihren ersten Schritten als
Teilzeitbeschéftigte mehrere Probleme, deren Ursachen darin begriindet liegen, dass
Teilzeit ein relativ junges Phdnomen in diesem Unternehmen ist und der Umgang damit
sowohl fur die Interviewpartnerinnen als auch flr ihre Vorgesetzten neu ist.
Gleichzeitig erscheint es, als waren die Frauen eine Art ,,Verschubmasse®, die je nach
Bedarf und Problembereich von einer Abteilung in die ndchste wandern missen.

Abteilungswechsel, Elternkarenz, Wiedereinsteigerinnen

Das Jonglieren mit den teilzeitbeschéftigten Frauen von Abteilung zu Abteilung illust-
rieren zwei weitere Beispiele, mit denen die Interviewpartnerinnen zurzeit konfrontiert
sind. Auch diese veranschaulichen, wie tberfordert das Unternehmen letztendlich noch
mit dem gesetzlichen Anspruch auf Elternteilzeit und seinen teilzeitbeschaftigten
Frauen ist.

Eine Interviewpartnerin wird gerade unfreiwillig in eine andere Abteilung versetzt, in
der sie wieder im Sekretariat tatig werden und ihre Position als Sachbearbeiterin, die ihr
wesentlich weniger Stress, mehr Handlungsspielraum in der Einteilung und Erledigung
des Aufgabenbereichs, aber auch mehr (zeitliche) Flexibilitat erlaubt hat, aufgeben
muss. Der Grund fiir die unfreiwillige Versetzung liegt in einer freien Position in dieser
Abteilung auf die sich niemand beworben hat, weshalb der Bedarf nun aus anderen Ab-
teilungen gedeckt wird. Die Beschéftigte, die diese Vollzeitposition momentan innehat,
ist schwanger und wird in Karenz gehen. Die teilzeitbeschaftigte Interviewpartnerin
wird deren Position gemeinsam mit einer anderen Frau, die aus der Karenz zuriickkom-
men wird, Ubernehmen. Jedoch ergibt die Summe der Wochenstundenanzahl der beiden
Teilzeitbeschéftigten keine Vollzeitposition. Wenn die Kollegin, die jetzt in Karenz
geht, aus dieser zuriickkommt, kommt es wiederum zu einer Abteilungsrochade und die
Interviewpartnerin wird wieder an ihren alten Arbeitsplatz zurtickkehren.

Eine andere Befragte bleibt zwar in ihrer Abteilung, aber auch in dieser wird mit den
dort beschéaftigten Frauen und ihrem Anspruch auf Elternteilzeit jongliert. Das administ-
rative Personal war bisher zu 25 Stunden und zu 40 Stunden beschaftigt. Da eine dritte
Kollegin aus der Karenz in diese Abteilung zuriickkam, sollte die vollzeitbeschéaftigte
Frau ihre Arbeitszeiten auf 20 Stunden reduzieren, sodass die Wiedereinsteigerin eben-
falls 20 Stunden arbeiten kann. Da die vollzeitbeschaftigte Kollegin aber schwanger
war, konnten ihre Wochenstunden nicht verringert werden, weswegen die Wiederein-
steigerin nur sechs Stunden arbeitete. Nunmehr geht die vollzeitbeschaftigte Kollegin in
Karenz und die beiden anderen Frauen mussen zu zweit die Arbeit von 65 Stunden in
nur 45 Stunden erledigen. Eine zusatzliche Person wird aus folgendem Grund nicht auf-
genommen:

.»Er [Der Chef] hat jetzt aber die administrativen Kapazitdten mit uns zwei

Teilzeitkraften nicht ausgeschopft. Er will aber auch nicht eine dritte Teilzeit

dazunehmen, weil meine Kollegin, die jetzt eben gegangen ist, wahrscheinlich in
einem Jahr wieder zuriickkommen wird. Und ich glaube, dass sie das jetzt so ein-
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fach Uberbriicken wollen. Er will nicht noch eine dritte Teilzeitkraft dazunehmen,
weil er dann letztendlich in einem Jahr vier Teilzeitbeschéftigte in der Abteilung
hat. Dann hat er wieder eine zu viel.* (Besch2_F, S. 16f)

Diese aufgrund von Elternkarenzen und Elternteilzeit ausgel6sten Verénderungen
stehen auch in einem engen Zusammenhang mit den Arbeitszeiten. Bei beiden
Beschéftigten wird sich einerseits die Lage der Arbeitszeiten veréndern, die dadurch
bedingt sind, dass die Sekretariate bis 15 bzw. 16 Uhr besetzt sein missen. Eine der
Interviewpartnerinnen wird zwar nur mehr an drei statt an vier Tagen arbeiten, jedoch
jeweils um drei Stunden langer als bisher. Ihre Kollegin arbeitet zwar nach wie vor
dieselbe Anzahl von Tagen, hort jedoch an zwei Tagen um eine Stunde spater und an
einem Tag friher zu arbeiten auf als bisher.

Andererseits steht eine Erhohung der Wochenstundenanzahl im Raum, da in beiden
Abteilungen die Sekretariate unterbesetzt bleiben. Beide Interviewpartnerinnen wollen
jedoch nicht mehr Stunden arbeiten, da ihre Kinder noch klein sind und sie ihren Anfor-
derungen, die aus der Kinderbetreuung und dem Haushalt resultieren, bei einer héheren
Stundenanzahl nicht gerecht werden konnen. Sie befinden sich in einer sehr schwierigen
Situation, denn eigentlich rechnen beide damit, dass sie nach einer Erhéhung ihrer
Wochenstundenanzahl gefragt werden und sie das auch nicht ablehnen koénnen, dem
aber eigentlich auch nicht nachkommen wollen. Dennoch haben beide Interviewpartne-
rinnen bereits Uberlegungen angestellt, wie sie mit dieser Anfrage umgehen werden und
zu welchem ,,Kompromiss* sie bereit wéren. Beide wirden nur auf ausdricklichen
Wunsch des Unternehmens ihre Wochenstunden um funf Stunden erhéhen und an
einem der Tage, an denen sie eigentlich frei hatten, zusétzlich am Vormittag arbeiten.

Teilzeitbeschéaftigung als Hobby

Die Vorherrschaft des Vollzeitbeschaftigungsverhaltnisses fuhrt nicht nur dazu, dass die
Elternteilzeit sich erst im Betrieb zu etablieren beginnt, sondern auch dazu, dass Teil-
zeitbeschaftigte in ihrer Tatigkeit (noch) nicht ernst genommen werden. Die teilzeitbe-
schaftigten Frauen sind mit einer breiten Palette an Abwertungen konfrontiert: So wird
ihre Arbeit nicht geschétzt, sie sind mit einem negativen Image behaftet und sie sinken
im Stellenwert in der Firma und im Wert als Person.

,»Was mich noch ein bisschen stort, dass das eben nicht so geschétzt wird. Also es
ist...im Grollen und Ganzen ist man als Teilzeit ein bisschen unten durch. [...]:
,Ah, die ist nur Teilzeit, der kannst eh nix geben’, dass man irgendwie so negativ
ein bisschen abgestempelt wird. [...] Ja, das splrt man und hért man eben an den
AuBerungen der Herren, fir die man arbeitet. [...] Es wird nicht gerne gesehen,
Teilzeit zu arbeiten, sage ich einmal. Es ist alleine die AuRerung vom Chef schon
aussagekraftig, er nimmt jetzt keine Teilzeit mehr dazu, weil ihm schon eine Voll-
zeit lieber ware.* (Besch2_F, S.26)

Und:

,,und ja, ich habe eigentlich nicht gedacht, dass, wenn man dann zuriickkommt als
Teilzeitkraft, dass man im Wert so sinkt, im sozialen Gefiige, als ob man in Wirk-
lichkeit keine Stimme mehr hat, weil ,du kannst das nicht beurteilen, du arbeitest
eh nur Teilzeit!** (Beschl F, S.17)
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Sie sind mit Neid konfrontiert, dass sie es sich finanziell leisten konnten, ,,nur* ein
halbes Einkommen zu beziehen. Ihre Arbeit und in weiterer Folge auch sie selbst
werden nicht ernst genommen, da sie hochstens einem Hobby nachgingen. Besonders
die Betonung des Hobbies weist darauf hin, dass die Abwertungen einen sehr engen Zu-
sammenhang mit der ,,anderen* Sphére der Familie haben. Denn teilzeitbeschéaftigten
Mittern wird unterstellt, dass sie eigentlich ihren Lebensmittelpunkt aufl3erhalb des
Betriebs haben und auch ,,noch ein bisschen* arbeiten gehen.

,»»Ah, ich glaube, das ist ein Grundtenor, dass, wenn man Teilzeitkraft ist, Hobby-
kraft ist. So nach dem Motto: ,Du hast deinen Lebensmittelpunkt woanders. Wir
haben unseren Lebensmittelpunkt in der Firma und du im Privaten.” So der
Klassiker am Mittwoch: ,Schones Wochenende.” Ja, sie wissen es nicht besser.*
(Beschl F, S.17)

Kolleglnnen halten es dartiber hinaus dem Unternehmen gegentber fur unfair, dass man
die Elternteilzeit in Anspruch nimmt, da die Firma nunmehr keine andere Mdglichkeit
mehr hat, als teilzeitbeschaftigte Frauen wieder aufzunehmen und das unabhangig
davon, ob diese noch gebraucht wiirden oder nicht, was bereits unterstellt, dass sie nicht
mehr gebraucht werden.

Diese Grundhaltung, mit der die teilzeitbeschéftigten Frauen konfrontiert sind, besteht
zwar nach wie vor. Dennoch haben zwei Umsténde zu einer Verbesserung der Situation
beigetragen: Zum einen handelt es sich dabei um den Stopp der Uberstunden. Denn es
gehorte zum ,,guten Ton“ im Unternehmen, Uberstunden zu machen und erst die Firma
zu verlassen, wenn die Arbeit erledigt ist und nicht wenn die Arbeitszeit zu Ende ist,
weil man bspw. die Kinder aus der Kinderbetreuungseinrichtung abholen muss. Mit
dem Uberstundenstopp gehen auch die Kolleginnen tendenziell dann nach Hause, wenn
die Uhrzeit es sagt, weswegen ihnen dieses Verhalten vertrauter wird und sie mehr Ver-
stdndnis haben.

Zum anderen hat interessanterweise die Elternteilzeit selbst, die ja eigentlich der Ur-
sprung der Kritik war, die negative Sichtweise in die Schranken gewiesen. Da immer
mehr Frauen im Betrieb Kinder kriegen und aufgrund der Elternteilzeit als Mdutter
wieder an ihrem Arbeitsplatz zurlickkehren, beginnt ein langsamer Umdenkprozess,
sodass sich Teilzeitbeschaftigung so weit zu etablieren beginnt, dass vermeintliche
KritikerInnen ihre Meinung nicht mehr kundtun, weil ,,ihre Stimme diesbezlglich auch
kein Gewicht mehr hat* (Beschl_FE, S.18).

Die Arbeitszeiten in Abhangigkeit von der Kinderbetreuung — oder umgekehrt?

Die Interviewpartnerinnen sind mit unterschiedlichen Arbeitszeiten nach der Karenz
wieder in das Unternehmen eingestiegen. Seitdem ihre Kinder auf der Welt sind, haben
sich ihre Arbeitszeiten veréndert. So sind sie mit einer geringen Stundenanzahl von
entweder 12, 20 oder 25 Stunden wieder eingestiegen und haben diese dann auf 20 bzw.
in einem zweiten Schritt auf 24, auf 25 und auf 30 erhoht. Jede Interviewpartnerin hat
einen Tag in der Woche frei, eine Befragte sogar zwei Tage, da sie ihre 24 Stunden an
drei aufeinander folgenden Tagen die Woche leistet. Jene Beschéaftigte mit der
geringsten Wochenstundenanzahl arbeitet an vier Tagen jeweils funf Stunden und hért
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um 13 Uhr zu arbeiten auf. Die beiden Frauen, die 25- bzw. 30-Stunden-Vertrage
haben, arbeiten entweder an vier Tagen von halb acht bis 16 Uhr oder an drei Tagen
jeweils acht Stunden und am Freitag nur bis halb zwei.

Auch die Lage der Arbeitszeiten hat sich bei den meisten von ihnen mehrmals
veréndert. Diese Veranderungen entstanden meist aus einer Notwendigkeit heraus, die
zwar entweder in der Arbeit oder aber in der Kinderbetreuung lagen, sich gegenseitig
aber auch bedingen. So hat bspw. eine Befragte ihre Arbeitszeiten um funf Stunden pro
Woche erhoht, da sie feststellte, dass sie, wenn sie taglich um eine Stunde langer bleibt,
in aller Ruhe noch wichtige Aufgaben erledigen kann, da ihre Kolleginnen dann in der
Mittagspause sind. Sie hatte dadurch weniger Stress, die Arbeit trotz unerledigter
Aufgaben zu verlassen, um rechtzeitig ihre Kinder abzuholen. Dass sie die
Entscheidung zur Stundenerhéhung nicht ohne die Konsequenzen fiir ihre Kinder und
die Kinderbetreuung zu bedenken getroffen hat, zeigt sich darin, dass sie erst dann mehr
Stunden gearbeitet hat, als beide Kinder im Kindergarten waren.

Ein anderes Beispiel fir die Koordination von Arbeitszeiten und Kinderbetreuung stellt
die Anmeldung aller Kinder im Kindergarten oder in der Nachmittagsbetreuung der
Volksschule zu den maximalen Betreuungszeiten dar. Je nach Einrichtung sind die Kin-
der bis 17, 18 oder 18:30 Uhr in diesen angemeldet, obwohl nur eine der Mitter auch
tatséchlich bis 17 Uhr arbeitet. Zum Teil haben die Frauen die Kinderbetreuungsein-
richtungen nach ihren Bedurfnissen in der Arbeit ausgewéhlt und andere, die ihnen aus
verschiedenen Griinden lieber gewesen wéren, abgelehnt.

Die Maoglichkeit, die maximalen Betreuungszeiten auszunutzen, nehmen die Interview-
partnerinnen in Anspruch, damit sie flexibel auf einen héheren zeitlichen Bedarf in der
Arbeit reagieren kdnnen. Wenn sie eventuell Ianger in der Arbeit bleiben miissen, dann
lasst die Kinderbetreuung dies auch zu. Jedoch handelt es sich dabei um geplante und
den Kindern im Voraus mitgeteilte Tage, an denen sie spater abgeholt werden. Die
Arbeit aber taglich rechtzeitig zu verlassen, um die Kinder zur gewohnten Zeit abzuho-
len, bereitet vielen von ihnen Stress. Denn alle Frauen vermeiden es, ihre Kinder zu
lange im Kindergarten oder der Nachmittagsbetreuung der Schule zu lassen und sie
nach ihrem Arbeitsende spétestens bis drei oder halb vier abzuholen. Selbst jenes Kind,
dessen Mutter bis 17 Uhr arbeitet, muss nur an drei Tagen bis halb sechs im
Kindergarten bleiben und wird an den anderen beiden Tagen zu Mittag bereits abgeholt,
da seine Mutter nur an drei Tagen in der Woche im Betrieb arbeitet.

Exemplarisch soll das Zitat einer Beschéaftigten die Schwierigkeit dieser Situation auf-
zeigen:

,.Nein, es ist ein Stress, es ist purer Stress. Im Biiro musst du voll einsatzfahig sein,
und wenn du dann aufhérst, dann hast du noch nichts gegessen. Dann fahrst du die
Kinder holen. Dann hast schon wieder irgendein Programm. [...] In der Firma
arbeitest du langer und hetzt weg, dass du die Kinder abholst. Und dann gehst du
die Kinder abholen, und dann hérst: ,Warum kommst du mich heute so spéat
abholen?’ In der Firma hast du das Gefiihl: Maria, jetzt muss ich gehen, muss ich
das liegen lassen und um Gottes Willen, und hast ein schlechtes Gewissen. Und
dann gehst du die Kinder abholen und hast aber schon wieder ein schlechtes Ge-
wissen, weil die Kinder sagen dir dann: ,Wieso kommst du heute so spat, sag
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deinem Chef, dass wir auch da sind.” [...] Es ist halt in der Friih dann oft auch
eine Trodlerei, weil dann fallt ihnen ein, dass sie das brauchen und das brauchen,
und das Band finden sie jetzt nicht. Und dann gehen sie das suchen. Dann kommst
du halt spat weg, infolgedessen kommst du spater ins Blro, infolgedessen musst du
langer bleiben. Ja, und das ist halt oft schwer zu verkraften. Jetzt sage ich in der
Frih dann immer: ,Wir miissen uns beeilen, weil wenn die Mama zu spat kommt,
dann muss sie langer arbeiten’, und dann habe ich in der Friih dann oft schon das
Geraunze: ,Mama, kommst du heute viel spater?’ Da sage ich: ,Nein, die Mama
wird sich beeilen.” Ja. Nein, es ist echt...“ (Besch2_F, S. 21)

Der zweite Grund, warum sich die maximalen Betreuungszeiten rentieren, besteht darin,
dass die teilzeitbeschaftigten Frauen auch sehr variabel auf langfristige Verdnderungen
der Arbeitszeiten reagieren kdénnen. So spielt bei den beiden Frauen, die aufgrund von
Abteilungsrochaden zukinftig langer in der Arbeit bleiben missen, die
Kinderbetreuung eine untergeordnete Rolle, da sie ja bereits vorgesorgt haben. Die
Interviewpartnerinnen kénnen den Winschen und Bedurfnissen ihres Unternehmens
somit auch tatsachlich entsprechen. Dennoch lehnt es die Beschéftigte, die in Zukunft
bis 16 Uhr arbeiten wird, ab, ihre Kinder bis halb finf im Kindergarten zu lassen und
greift einerseits auf ihre Mutter und andererseits auf eine Nachbarin zurlick, die an zwei
der drei Tage ihre Kinder friher vom Kindergarten abholen.

Die Betreuung im Kindergarten beginnt erst ab einem Alter von drei Jahren, die Inter-
viewpartnerinnen sind zum Teil aber wieder in den Beruf eingestiegen, als ihre Kinder
noch wesentlich jlinger waren. Meist waren die Kinder bei Tagesmuttern oder in Krab-
belstuben. Nur eine Beschéftigte hat auf die Hilfe ihrer Mutter zuriickgegriffen und ihre
Tochter in der Zeit, als sie gearbeitet hat, bei der Oma untergebracht. Selbst dieses
Arrangement hat maximale Einsatzfahigkeit in der Arbeit erlaubt, da die Tochter von
Sonntagabend bis Mittwochmittag durchgéngig bei ihrer Oma war.

Die vollzeitbeschaftigte Mutter von drei Kindern

Die Situation der Frau, die ,,die Kleinkinderzeit meiner Kinder Vollzeit arbeitend ver-
bracht” (Besch4_FE, S.11) hat, gestaltete sich anders als die bisher ausgefiihrten Schil-
derungen. Dennoch ergaben sich auch bei ihr Notwendigkeiten fiir ihre VVollzeitbeschaf-
tigung, die in der Arbeit begriindet liegen. Sie hat im Fallstudienbetrieb bereits als
Mutter einer Dreijahrigen in Vollzeit zu arbeiten angefangen. Die Ursache flr ihren
Einstieg als Vollzeitbeschéftigte lag in ihrer Vergangenheit und dem Fehlen von anspre-
chenden Teilzeitarbeitsplatzen begriindet. Sie hat ihre Tochter wahrend ihres Studiums
bekommen und war bei der Arbeitsuche mit den Problemen der Uberqualifizierung und
fehlenden Praxis konfrontiert. Gleichzeitig wollte sie keine Arbeitsplatze, bei denen sie
zu wenig verdiente und fir die sie keine ansprechende Berufspraxis erwerben konnte.
Teilzeitarbeitsplatze waren aber Ende der 80er Jahre schlecht bezahlt und boten die fiir
Berufseinsteigerinnen notwendige ,,Reputation” nicht. Als Konsequenz hat sie den erst-
besten Arbeitsplatz angenommen, der zumindest halbwegs ihren Vorstellungen
entsprochen hat — einen Vollzeitarbeitsplatz.
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,»,und darum habe ich dann auch gesagt: ,Okay, Teilzeit ist nicht, finde ich
irgendwie nur ansatzweise passend was.” Darum bin ich dann auf Vollzeit in die
Spedition gekommen.* (Besch4_F, S.11)

Diese Arbeit hat sie aber letztendlich nicht ausgefullt, denn auch fur diese war sie, ob-
wohl es sich um eine Vollzeitbeschaftigung handelte, Uberqualifiziert und hat deshalb
das Unternehmen nach nur einem Jahr verlassen. Sie hat sich im Fallstudienbetrieb
beworben und, da auch dort nur Vollzeitpositionen ausgeschrieben waren, wieder Voll-
zeit zu arbeiten begonnen. Ihre Uberlegung war, dass sie, wenn sie einmal dort tatig ist,
noch immer die Wochenstundenanzahl auf eine Teilzeitposition reduzieren kann.
Jedoch war dies in den 90er Jahren nicht die gangige Praxis im Fallstudienunternehmen,
weswegen sie noch Jahre auf eine Teilzeitposition warten musste.

,.Ich habe dann wieder Vollzeit gearbeitet. Und das relativ lange, weil dann eben
auch Vollzeitstellen ausgeschrieben waren. Und eine Vollzeitstelle wird eigentlich
nur wieder mit einer Vollzeitstelle besetzt. Das ist ganz selten, dass sie dann Stun-
den reduzieren oder so. [...] Aber dadurch, dass ich eben nur zwei Jahre herinnen
war, innerhalb dieser zwei Jahre bis zu meiner Karenz hat sich nichts ergeben,
dass irgendwo ein Sekretariatsstelle oder so frei gewesen wére, also eine nicht
technische Stelle mit Teilzeit, muss ich sagen. Und dann war ich eh vier Jahre weg
und wollte eben dann, eigentlich nach der Karenz, in Teilzeit. Und da hat es dann
auch nichts wirklich Adaquates gegeben.* (Besch4_F, S.11)

Ihre Kinder waren drei, vier und zehn Jahre alt, als sie nach der Karenz wieder zu
arbeiten begonnen hat. Ihre Tochter wurde nach der Schule von der Mutter eines Schul-
freundes betreut und die beiden jungeren Kinder waren ganztags im Betriebskinder-
garten ihres Mannes untergebracht. Da dieser im Schichtdienst arbeitet, erforderte es
einen enormen Organisations- und Koordinationsaufwand, wer diese in den Kinder-
garten bringt bzw. abholt.

,»Also er hat sie in der Frih mitgenommen, wenn er arbeiten gefahren ist und hat

sie dann im Normalfall, also wenn er seinen normalen Tagdienst gehabt hat, auch

abgeholt. Wenn er Langdienst gehabt hat, bin ich dann von da aus zum [Unter-

nehmen] gefahren und habe die Kinder geholt. Und wenn er Nachtdienst gehabt

hat, habe ich in der Friih die Kinder gebracht, und er hat sie halt dann am Nach-

mittag wieder geholt. Und wir haben dann daheim Ubergabe gemacht, so quasi,

ich komme heim, und er geht in den Dienst. Oder er hat sie dann bei mir in der

Arbeit deponiert, also dass er hier die Kinder abgegeben hat und ich bin dann mit

den Kindern nach Hause gefahren. Also es war schon ein bisschen ein Herum-

jonglieren immer. Und genau den Dienstplan anschauen, wann er wie Dienst hat.“

(Besch4_F, S.8)

Zu dieser bereits sehr herausfordernden Lage als vollzeitbeschaftigte Mutter von drei
Kindern, einem Schichtdienst arbeitenden Mann und der ohnedies schon ,,logistischen
Herausforderung” (Besch4 FE, S.7) der Kinderbetreuung gesellte sich noch der
Anspruch, Uberstunden zu machen, was im Unternehmen bis vor kurzem noch eine
Selbstverstandlichkeit war. Auch wenn auf die Interviewpartnerin Riicksicht genommen
wurde, kam es dennoch vor, dass sie Uberstunden machen musste. Jedoch war es not-
wendig, dass diese angekindigt wurden, damit sie eine Kinderbetreuung fir diese Tage
organisieren konnte.
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,,und wenn sie wirklich was gebraucht haben, dass man mir das zeitgerecht sagt,
dass man das eben arrangieren kann mit der Familie und organisieren, dass man
einen Babysitter braucht oder eben der Gatte zu Hause ist.* (Besch4_F, S.8)

Seit zehn Jahren arbeitet die Beschaftigte Teilzeit. Ihre Kinder waren damals schon
etwas dlter, namlich sechs, sieben und 13 Jahre alt. Die Teilzeitposition trotz des
hoheren Alters ihrer Kinder anzunehmen, lag einerseits daran, dass sie sich endlich auch
ihren Kindern im ausreichendem AusmafR widmen wollte und andererseits darin, die
Teilzeitposition, die sie sich von Beginn ihrer Erwerbstatigkeit gewiinscht hatte, endlich
zu erhalten. Mittlerweile sind ihre Kinder schon erwachsen, sie will aber aus Griinden
der hoheren Lebensqualitat weiterhin einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen.

Stundenerhdhung — jetzt und in der Zukunft

Keine der befragten Frauen will zum gegebenen Zeitpunkt die Wochenstundenanzahl
erhdhen oder gar wieder Vollzeit tatig werden. Abgesehen von der Beschaftigten, fur
die die hohere Lebensqualitat fur die Teilzeitbeschaftigung ausschlaggebend ist, liegen
die Motive ausschlief3lich in der Familie begriindet. Denn ihrer Meinung nach sind ihre
Kinder noch zu klein, um sie jeden Tag den ganzen Tag in einer Kinderbetreuungsein-
richtung unterzubringen. Sie haben sich dazu entschieden, Kinder zu bekommen und
dies beinhaltet natrlich auch, Zeit mit ihnen zu verbringen. Dass dies selbst bei einem
Teilzeitbeschéftigungsverhéltnis nicht leicht ist, zeigen die folgenden beiden Interview-
zitate:

,,Ich habe zwei kleine Kinder, um die ich mich kiimmern will. Ja, sonst brauche ich

keine Kinder. Weil wenn ich jetzt erh6he, dann wére das...dann héatte ich gar keine

Zeit mehr. Und so habe ich doch...dadurch dass ich den Dienstag eben frei habe,

habe ich ein bisschen einen Polster. Wenn ich jetzt bis drei Uhr arbeite, dann bin

ich um halb vier bei meinen Kindern, dann haben wir noch bis halb acht, das heif3t
vier Stunden, wo man wirklich was tun kann.* (Besch2_F, S. 15)

,,Wenn ich mir so 30 Stunden vorstelle, also ich kann es mir nicht vorstellen, mit
Heimweg. Also ich fahre mit den Offentlichen. Ich muss auch die Kinder 6ffentlich
abholen. Bis du dann zu Hause bist, ... Es ist halt jetzt mit der Arbeitszeit, ... Ich
meine, ich bin ja offiziell nur bis zwei Uhr da. Aber ich bin dann um halb vier
daheim, muss mit den Kindern dann auch noch, was weiB ich, ja, lauter so wichtige
Dinge machen: Jause richten, Aufgabe anschauen. Es geht dann in einem Werkl
dann wirklich durch bis sie im Bett sind. Und das klingt immer so locker, 20
Stunden, aber...** (Besch3_F, S.13)

Diese beiden Beschéftigten arbeiten zurzeit 20 bzw. 25 Stunden pro Woche und sind
bereits bei dieser Anzahl von Wochenstunden zur Génze ausgelastet, weswegen es
durchaus verstandlich ist, dass teilzeitbeschéaftigte Frauen ihre Arbeitszeiten nicht erho-
hen wollen. Dennoch wiirde jede der befragten Frauen ihre Stunden erhéhen, wenn das
Unternehmen mit diesem Anliegen an sie herantreten wirde. Bei zwei Frauen wird dies
aufgrund von Abteilungsrochaden und Elternkarenzen wahrscheinlich auch der Fall
sein.

Einer Stundenerh6hung steht auch das um diese Stunden mehr zu erzielende Nettoein-
kommen entgegen, da die teilzeitbeschaftigten Interviewpartnerinnen je nach
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Wochenstundenausmal® zwischen 1.200 und 1.400 Euro netto verdienen. Durch die
hohere Lohnsteuer und Sozialversicherungsabgaben, die mit einem hoheren
Einkommen verbunden sind, wiirde sich relativ gesehen namlich das Nettoeinkommen
verringern, das mit mehr Arbeitsstunden erzielt werden wirde. Fir alle Frauen spricht
dies gegen die Erhdhung ihrer Arbeitszeiten.

,»Aber die Frage ist, rentiert sich das? Weil jetzt wird mir eben durch die geringe
Stundenanzahl, wird mir wenig Steuer abgezogen. Und wenn ich jetzt erhéhen
wirde, kann es mir passieren, dass ich dann letztendlich finf Stunden mehr
arbeite, aber dadurch, dass ich in eine andere Steuerklasse falle, eben netto auch
nicht wirklich mehr verdiene und mehr Stress habe.* (Besch2_F, S.15f)

Eine der Interviewpartnerinnen wére zudem nur dann bereit, ihre Wochenstundenanzahl
zu erhohen, wenn sie durch eine Gehaltserhéhung dieser relative Verlust ausgleichen
wirde.

,,Da missten sie mir wirklich mehr, merklich mehr brutto bezahlen, dass sich das

dann wirklich rentiert, dieser Mehraufwand, dieser fiinfte Tag in der Woche, den
ich dann arbeiten gehe.* (Besch4_F, S.22)

Grundsétzlich sind die Frauen mit ihren Arbeitszeiten zufrieden und wollen diese auch
nicht erhdhen. Zum Teil kdnnten sie dies in der momentanen Lage des Unternehmens
aufgrund der Wirtschaftskrise auch nicht tun. Zum Teil besteht aber aufgrund von Ab-
teilungsrochaden und Elternkarenzen nicht nur die Moglichkeit, sondern auch eine Art
»verpflichtung®, mehr Stunden zu arbeiten. Dies bedeutet, dass, wenn teilzeitbeschéaf-
tigte Frauen ihre Wochenstundenanzahl erhéhen wollen, sie dies nur in jenen Abteilun-
gen machen kdnnen, in denen zurzeit auch ein Bedarf besteht. Fur die Beschéftigten
bedeutet dies wiederum, dass sie entweder die Abteilung wechseln, was mitunter auch
zu einem Aufgabenwechsel hin zu weniger anspruchsvolle Tétigkeiten flihren kann,
oder eine hthere Wochenstundenanzahl nicht moglich ist.

Weiterbildung und -entwicklung

Alle vier Interviewpartnerinnen haben als Vollzeitbeschaftigte sehr viele Weiterbildun-
gen gemacht. Allerdings haben nur zwei diese auch beruflich innerhalb des Betriebes
zur Génze nutzen konnen. Eine Beschaftigte hat sich waéhrend ihrer
Vollzeitbeschéftigung zur Projektassistentin, Projektleiterin - und  Controllerin
weitergebildet und -entwickelt. lhre Kollegin hat ebenfalls eine Vielzahl von
Weiterbildungen gemacht und hat zuletzt die Ausbildung zur internen
Qualitatsauditorin abgeschlossen. Ihren 2008 erworbenen Fachhochschulabschluss in
Wissensmanagement kann sie firmenintern jedoch nicht einsetzen. Die dritte
ambitionierte Teilzeitbeschaftigte hat nicht nur Geschaftsfranzésisch sowie Italienisch
gelernt und Marketingkurse besucht, sondern auch noch eine
FremdenfiihrerInnenausbildung abgeschlossen. Keine dieser Qualifikationen kann sie
jedoch in ihrer Tatigkeit einsetzen.

Seit sie aus ihrer Karenz zurlick sind, hat keine der jungen Mitter zusétzliche Weiter-
bildungen gemacht. Zum Teil liegt dies daran, dass der Spagat zwischen den Anforde-
rungen in der Arbeit und als Mutter bereits zu viel Stress verursacht, weswegen kaum
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Zeit bleibt, zu den eigentlichen Tatigkeiten noch zusatzliche Weiterbildungen zu besu-
chen. Es fehlt ihnen auch mitunter an Kraft und Energie, diese auch noch zu bewéltigen.
Einerseits hat auch die Position, die sie bekleiden, Auswirkungen, denn als Sekretérin
mussen sie im Sekretariat anwesend sein und konnen als Teilzeitkraft nicht auch noch
die kirzere Zeit, die sie im Unternehmen sind, in Weiterbildungen verbringen. Anderer-
seits spielt die Abteilung bzw. deren Vorgesetzte eine groe Rolle im Angebot fur
Weiterbildungen von Teilzeitarbeitskréften.

,»Also ich habe schon mitbekommen, dass es Unterschiede gibt. Ich war nicht be-

troffen. Jetzt gibt es keine Schulungen mehr. Das héngt aber mit der Krise

zusammen, das hangt nicht mit meiner Teilzeitbeschaftigung zusammen. Also ich

war nicht betroffen, obwohl ich Teilzeitkraft war. Ich weill es von anderen

Abteilungen, da hat es generell keine Schulungen gegeben, obwohl es eigentlich

die Firma fordert. Also das darf man nie vergessen, das hangt direkt und sehr viel
von der direkten Fihrungskraft ab.* (Beschl_F, S. 18)

Eine andere Beschaftigte berichtet, dass man, sollte man Interesse an Weiterbildungen
haben, von sich aus initiativ werden muss, denn Vorgesetzte treten nicht an sie heran
und schlagen Weiterbildungen vor und dies, obwohl in Mitarbeiterinnengesprachen
Weiterbildungen auch ein Thema sind.

Nur eine Teilzeitbeschaftigte teilt diese Sichtweise nicht. Es handelt sich bei dieser
Interviewpartnerin jedoch um jene, die lange Zeit als Vollzeitbesché&ftigte tatig war und
deren Kinder bereits erwachsen sind. Sie hat nicht nur interne Weiterbildungen im
Bereich Qualitdtsmanagement, sondern in Eigenregie und somit unabhangig vom
Unternehmen vor zwei Jahren auch eine Fachhochschule abgeschlossen.

Aus diesem Grund ist es auch nicht verwunderlich, wenn sich die Frauen darin einig
sind, dass sich fir sie keinerlei Méglichkeiten der Weiterentwicklung bieten. Einerseits
liegt dies wiederum an der Position der Sekretérin, die keine weiterfuhrenden Mdglich-
keiten zuldsst, andererseits aber auch an dem Umstand, dass es sich um Teilzeitbesché&f-
tigte und dartiber hinaus um teilzeitbeschéaftigte Frauen handelt.

,,Als Teilzeitkraft, nein. Industrie, Méannerdomane. Es gibt so gut wie keine Frau,
die sich da Uberhaupt durchsetzen kann, egal wie gut oder tuchtig sie ist, ja. Das
Good-Old-Boys-Syndrom! Das ist einfach ganz schwer... Also ich wiirde einmal
sagen, dass es sowieso fast fiir keine...also es sind absolute Ausnahmen, dass eine
Frau wirklich Karriere bei uns machen kann. Das ist einfach eine Manner-
doméne.* (Beschl F, S.18)

Diese Beschaftigte ist es auch, die einen Zusammenhang zwischen der Mutterschaft, der
Teilzeitbeschaftigung und der beruflichen Weiterentwicklung herstellt:

,»Also ein Kind ist ein absoluter Karriereknick, damit ist es vorbei. Weil das ist
mehr Anfang 30, ich wirde einmal sagen, so mehr oder weniger die Faustregel,
wer bis 35, 40 keine Abteilungsleitung hat, der bekommt sie auch nie mehr. Und
bis meine Kleine jetzt aus dem Grobsten drauf3en ist, dass ich mich wieder auf den
Beruf konzentrieren kann, zéhle ich wahrscheinlich schon wieder zu den schwer
Vermittelbaren. Weil eine Frau ab 45 gilt ja in der Privatwirtschaft schon als
schwer vermittelbar. Also karrieretechnisch ist im Prinzip der Zeitpunkt des
Kinderkriegens das Hakerl drunter. Also da kann man, wenn man viel Gliick hat,
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sich den Standard erhalten, wirklich ausbauen, glaube ich, ist nicht mehr
moglich.* (Beschl_F, S.19)

2.2.4. Die wichtigsten Aspekte

Die Norm des Vollzeitbeschaftigungsverhaltnisses stellt in diesem Unternehmen einen
der wichtigsten Aspekte in Hinblick auf die Teilzeitbeschaftigung dar und tbt dadurch
einen groRen Einfluss auf deren Rahmenbedingungen aus. Zum einen ist der Anteil an
Teilzeitarbeitskraften sehr gering und Teilzeitbeschéftigung fangt sich im Betrieb
gerade erst zu etablieren an, was hauptsachlich auf die gesetzliche Einfuhrung der
Elternteilzeit zurtckzufiihren ist. Zum anderen hat dieser doch erst kurzfristige und
daher ungelibte Umgang mit Teilzeitarbeit negative Auswirkungen sowohl auf die
Abteilungen als auch auf die Teilzeitbeschéftigten selbst. Zwar kénnen Muitter, wenn
sie aus der Karenz zurtickkommen, als Teilzeitkraft zu arbeiten beginnen, werden dabei
aber, da es sich in den meisten Fallen um administratives Personal handelt und dies fiir
diese Positionen maglich ist, in andere Abteilungen versetzt.

Der ungewohnte Umgang mit Teilzeitbeschaftigung sowohl auf Seiten der VVorgesetzten
als auch auf Seiten der Beschéftigten fihrt mitunter zu Problemen in der Arbeitsab-
wicklung, was in weiterer Folge eine Versetzung in eine andere Abteilung nach sich
ziehen kann. Die (noch bestehende) Uberforderung mit den Teilzeitarbeitskréften zeigt
sich auch darin, dass diese wie eine ,,Verschubmasse* von einer Abteilung in die
nachste versetzt werden, wenn ein Bedarf gegeben ist.

Da die Teilzeitbeschaftigung in diesem Unternehmen noch in den Kinderschuhen steckt,
werden Teilzeitbeschéftigte mit einer Reihe von Vorurteilen konfrontiert, die dazu
flihren, dass sie aufgrund ihrer kirzeren Anwesenheit (noch) nicht ernst genommen und
als vollwertige Arbeitskrafte angesehen werden. Die Ursache dieser diskriminierenden
Sichtweise hat ihren Kern im ,,anderen* Lebensbereich der Familie, dem diese Frauen
aufgrund ihrer Mutterschaft nun zugeordnet werden, obwohl sie erwerbstatig sind. Fur
die KritikerInnen hat sich der Lebensmittelpunkt der Teilzeitbeschaftigten verlagert,
weswegen die berufliche Téatigkeit hochstens als Zusatz zu ihrer hauptsachlichen Rolle
als Mutter angesehen wird.

Eine andere Folge des hohen Stellenwerts der Vollzeitbeschéftigung liegt darin, dass
Teilzeitbeschéftigte ihre Wochenstundenanzahl bis zu einer VVollzeitbeschaftigung erho-
hen kénnen. Jedoch ist dies nur in den Abteilungen mdglich, in denen auch ein Bedarf
gegeben ist, was bedeutet kann, dass die Teilzeitbeschéftigten entweder abwarten, bis
dies in ihrer Abteilung der Fall ist oder in eine andere Abteilung wechseln. Die Leich-
tigkeit einer Erhohung der Wochenstunden darf jedoch nicht dartiber hinwegtduschen,
dass sich dahinter auch ein gewisser Zwang, die Arbeitszeiten erh6hen zu missen, ver-
bergen kann.
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2.3.  Der Sonderfall — die Therapieabteilung

,,Ich denke mir, ein zufriedener Mitarbeiter bedeutet ein zufriedenes Klima. Und
das merkt man schon stark bei uns.” (Besch4_T, S.29

2.3.1. Das Unternehmen

Bei dem Betrieb im Tourismus handelt es sich um eine Therme, die sich im Slidosten
der Steiermark befindet. Neben der Therme sind mehrere Hotels angesiedelt, die unab-
héngig von der Therme agieren und selbst ebenfalls als Wellnesshotels bezeichnet
werden kénnen.

Wie andere Tourismusbetriebe auch unterliegen Thermen Saisonen, deren starke Phasen
in den Friihling und Herbst fallen, aber auch an Wochenenden mit Fenstertagen und an
Weihnachtsfeiertagen herrscht in Thermen Hochbetrieb. Die Gaste-schwachen Zeiten
umfassen den Sommer, die Zeit vor Weihnachten und den Jénner. Dennoch ist die
Therme ein Ganzjahresbetrieb und schliet zwischen den Saisonen nicht.

In der Therme sind insgesamt 204 Personen beschéftigt, von denen mehr als zwei
Drittel weiblich sind. Das Durchschnittsalter belduft sich auf 38 bis 40 Jahre. Die
Beschaftigen verfligen mit wenigen Ausnahmen (ber ein unbefristetes
Beschaftigungsverhaltnis. Bei den Ausnahmen handelt es sich um Ferialpraktikantinnen
und die seit kurzem geringfligig beschéftigten Thermencoaches, die tber das Angebot
der Therme aber auch der Region informieren. Die meisten Beschaftigten haben eine
Lehre oder andere berufsspezifische Ausbildungen abgeschlossen.

Die Therme ist in Abteilungen untergliedert, die den Gastronomiebereich, die Technik,
die Hausverwaltung, den Badebereich und den Therapiebereich, in dem die Befragung
stattgefunden hat, umfassen. Die Abteilungen agieren unabh&ngig voneinander und
Kontakte zwischen den Beschaftigten der Abteilungen bestehen nur auf privater Ebene.

Die Hierarchie ist von insgesamt drei Ebenen gepragt: den Beschaftigten, den Abtei-
lungsleiterinnen und der Geschaftsfuhrerin. Vor einigen Jahren hat einer der friiheren
Geschéftsfuhrer Teamleaderlnnen eingefiihrt, die als Vermittlerinnen zwischen den
Beschaftigten und den Abteilungsleiterinnen fungieren hétten sollen, sich aber im
Alltag des Betriebes nicht etabliert haben.

Die Personalfluktuation ist ausgesprochen niedrig und bel&uft sich auf Personen, die in
Pension gehen oder Frauen, die nach der Karenz nicht wieder an ihren Arbeitsplatz zu-
rickkehren, was zur Folge hat, dass das Personal mit dem Haus gealtert ist.
Kindigungen werden selten und nur aus triftigen Griinden ausgesprochen. Allerdings
hat einer der friiheren Geschaftsfiihrer vor einigen Jahren eine andere Richtung einge-
schlagen und gleichzeitig mehrere Personen entlassen.

Das Ausscheiden der Mitarbeiterinnen hauptsachlich aufgrund von Pensionierungen
und Elternkarenzen und die flachen Hierarchien haben zur Folge, dass es eigentlich
keine Mdglichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung im Sinne eines Aufstiegs gibt.
Mitarbeiterinnengespréche existieren in der Therme nicht, da keine Notwendigkeit
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daflr gesehen wird, denn die Abteilungsleiterinnen stehen mit den Mitarbeiterinnen in
sehr engem Kontakt, weswegen Themenbereiche eines Mitarbeiterinnengesprachs im
persdnlichen Kontakt besprochen werden.

Die Gehaltseinstufung erfolgt in der Therme aufgrund der Grundausbildung und erhoht
sich entsprechend eines Punktesystems, durch das fur jede Zusatzausbildung eine
hohere Lohnstufe erlangt werden kann. Zusatzlich entscheidet die Dienstzugehdrigkeit
uber die Entgeltstufe. Die Gehalter sind laut Betriebsrat nicht besonders hoch, jedoch ist
das Renommee, einen Arbeitsplatz in der Therme zu haben, in der Gegend besonders
hoch. Die Therme verfligt zusatzlich Gber einige Sozialleistungen, die von Mahlzeiten
um 1,80 Euro Uber freien Eintritt fur Thermenbesuche und 20 Freikarten fir
Partnerlnnen und Kinder bis zu Gratismassagen und einer Urlaubskassa flr
Betriebsausfllige reichen.

Die Arbeitszeiten in der Therme sind je nach Abteilung unterschiedlich. Im
Badebereich bspw. arbeiten die Beschaftigten vier Tage in der Woche mit zwei
aufeinander folgenden freien Tagen. lhre Dienste dauern entweder von sechs bis 14
oder von 14 bis 22 Uhr. Im Service und der Kiche fangen die Beschéaftigten zu
unterschiedlichen Zeiten in der Friih zu arbeiten an. Die Beschaftigten der Verwaltung
hingegen arbeiten montags bis freitags und haben an den Wochenenden frei.

Im Unternehmen selbst gab es bis Mitte/Ende der 90er Jahre mit Ausnahme der Thera-
pieabteilung aus Kostengriinden keine Teilzeitpositionen. Denn die Berechnung der
Personalkosten nach Képfen und nicht nach Kosten sprach gegen eine Einfuihrung der
Teilzeitbeschaftigung. Seit Abteilungsleiterinnen ihre Budgets nach Kosten und nicht
nach Kdpfen gestalten, ist Teilzeitbeschaftigung ein fixer Bestandteil im Unternehmen
und fuhrte dazu, dass mittlerweile einzelne Positionen ausschliellich in Teilzeit besetzt
werden.

In den letzten Jahren gab es nur zwei nennenswerte VVerdnderungen, von denen eine das
Outsourcing der Beautyabteilung und die andere den standigen Wechsel der Geschafts-
fihrung darstellt. Seit 2003 haben insgesamt sieben Geschaftsfiihrer die Therme
geleitet, was zur Folge hat, dass sie das Unternehmen wieder verlassen hatten, bevor
ihre personliche Fiihrungsstrategie greifen konnte. Der letzte Geschéftsfihrer hat keine
zwei Monate vor dieser Erhebung in der Therme zu arbeiten begonnen. Eine weitere
Anderung besteht im seit 2003 einsetzenden Gésteriickgang von mittlerweile 25%, der
mit der immer stérker werdenden Konkurrenz der Wellnesshotels zu erkl&ren ist.

Die geringe Personalfluktuation liegt laut Betriebrat darin begriindet, dass die Arbeits-
bedingungen fur einen Betrieb im Hotel- und Gastgewerbe als sehr gut zu bezeichnen
sind. Andererseits basiert die Zusammenarbeit im Betrieb auf dem Prinzip des Gebens
und Nehmens, was im Zusammenhang mit den Arbeitszeiten bedeutet, dass die
Beschaftigten kurzfristig Dienste verschieben kénnen, gleichzeitig aber kurzfristig auch
gebeten werden, friher zu kommen, langer zu bleiben bzw. an freien Tagen zu arbeiten.
Den Kern dieses Prinzips stellt allerdings die Ausgewogenheit zwischen, ein Gleichge-
wicht von Geben und Nehmen dar. Dieses Prinzip konnte trotz der vielen Wechsel in
der Geschéaftsfuhrung beibehalten werden und hat auch den Ruf nach mehr Flexibilisie-
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rung Uberlebt. ,,.Denn nach einer kurzen Nachdenkpause, sprich nach einer Woche,
haben wir dann wieder das alte System beibehalten.” (BR S.16)

Besonderheiten der Therapieabteilung

In der Therapieabteilung arbeiten insgesamt 20 Beschéftigte, von denen zwei Drittel
Frauen sind. Alle weiblichen Angestellten des Therapiebereichs sind teilzeitbeschaftigt,
wohingegen ihre mannlichen Kollegen Vollzeitpositionen innehaben. Zusétzlich zu den
medizinischen Masseurlnnen sind drei Frauen an der Therapierezeption tétig. Die
Masseurlnnen massen nicht nur medizinischen Massagen, die sie mit den Besuch der
Gesundheitsschulen erlernt haben, sondern auch noch Fufireflexzonenmassagen und
Lymphdrainagen beherrschen, damit sie Gberhaupt in der Therme angestellt werden.

Im Therapiebereich ist eine Arztin die Abteilungsleiterin, weswegen in dieser Abteilung
fiir die medizinischen Masseurlnnen kein Aufstieg in diese Position mdglich ist. Jedoch
hat die Therme den Masseurinnen in den letzten Jahren viele Ausbildungen in neuen
Therapieformen ermdglicht, was nunmehr dazu gefuhrt hat, dass ,.ein betrieblicher
Plafonds erreicht“ (BR, S.12) ist. Weiterbildungen in einzelnen Therapieformen
konnten die Masseurlnnen aufgrund ihrer Interessensgebiete wéhlen, da nicht jede
Therapieform aufgrund unterschiedlicher koérperlicher und Konzentrationsvoraus-
setzungen fur jede Masseurln geeignet ist. Die Masseurlnnen bieten heute eine breite
Palette an Therapieformen, die neben der Kklassischen Massage, der
Fulreflexzonenmassage und der Lymphdrainage noch La Stone, Unterwasser-, Strom-,
Bindegewebs-, Segment-, Aromamassagen, Ayurveda, Shiatsu, Tunia, Wasser-Shiatsu,
Lomi Lomi, Fango, Béader, Stromtherapien und Akupunktur umfasst.

Im Unterschied zu den anderen Abteilungen in der Therme, existieren in der Therapie-
abteilung seit Langerem bereits Teilzeitpositionen. Jedoch wurden die Beschéftigten
ungeachtet der gesetzlichen Regelungen fiir wesentlich mehr Stunden zum Arbeiten
eingeteilt, als ihrem Arbeitsvertrag entsprochen hétte.

Die Massagen werden in der Therme von acht Uhr in der Frih bis 18 Uhr am Abend
angeboten. Die teilzeitbeschaftigten Masseurinnen arbeiten zumeist in Tandems, wobei
sie von den Tagen her gesehen gegengleich tatig werden, d.h. eine von ihnen arbeitet
beispielsweise Montag, Mittwoch, Freitag und die andere Dienstag, Donnerstag,
Samstag. Die darauf folgende Woche tauschen sie die Wochentage. Am Sonntag arbei-
ten hauptséachlich Vollzeitarbeitskrafte, aber auch jene Frauen, die mindestens 30-
Stunden-Vertrége haben, sind jeden zweiten Sonntag fir funf Stunden zum Dienst ein-
geteilt.

2.3.2. Die teilzeitbeschaftigten Frauen

Die Interviewpartnerinnen sind zwischen 42 und 50 Jahre alt. Sie leben alle in einer
Partnerschaft, wobei vier von ihnen verheiratet sind. Die flinfte Gesprachspartnerin lebt
in einer Wochenenddistanzbeziehung. Ihr Partner arbeitet unter der Woche in Wien und
verbringt nur die Wochenenden in der Steiermark. Die vier verheirateten Frauen haben
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alle Kinder, wobei die jungste von ihnen nur ein Kind hat. Ihr Kind ist acht Jahre alt
und geht in die Volksschule. Die anderen drei Frauen haben jeweils zwei Kinder, die
zwischen 15 und 32 Jahren alt sind.

Vier der Frauen sind medizinische Masseurlnnen, wobei eine von ihnen gemeinsam mit
der funften Befragten an der Therapierezeption arbeitet. Diese ist es auch, die eine
HBLA abgeschlossen hat und nunmehr die Dienstplane erstellt. Eine ihrer Kolleginnen
hat die Handelsschule beendet, die anderen drei haben einen Pflichtschulabschluss.

Tabellarische Darstellung der wichtigsten Daten

Alter 42 bis 50 Jahre

Familienstand Verheiratet, Wochenenddistanzbeziehung

Anzahl der Kinder Keine, 1, 2 Kinder

Alter der Kinder 8 Jahre, 15 - 32 Jahre

Elternkarenz Verkdrzt, nicht konsumiert, 1 Jahr und 2 Jahre
Teilzeitkarenz

Ausbildung, Pflichtschulabschluss, HASCH, HAK, Berufsbeginn im

Berufserfahrung Betrieb oder Berufserfahrung in Fabrik, Hotel oder als
Selbsténdige

Berufliche Téatigkeiten Masseurinnen, Therapierezeptionistinnen

Dauer der Beschaftigung 8 - 25 Jahre

im Unternehmen

Alle finf Frauen arbeiten schon mehrere Jahre (8, 13, 17, 20, 25 Jahre) in der Therme,
wobei nur eine direkt nach der Schule in der Therme zu arbeiten begonnen hat. Die vier
anderen Befragten haben andere Berufsverldufe hinter sich. Zwei Masseurinnen haben
jahrelang in der Fabrik und eine weitere in einem Hotel gearbeitet. Die funfte Interview-
partnerin war fir langere Zeit mit ihrem Mann selbstandig, der aus gesundheitlichen
Grlnden seinen Betrieb schlielen musste.

Die Idee, im zweiten Bildungsweg medizinische Masseurin zu werden, liegt meist im
Interesse fur Gesundheit begriindet. Durch Zufall entdeckten sie entweder selbst oder
einer/eine ihrer Verwandten bzw. Freundinnen eine Anzeige der Gesundheitsschule in
der Zeitung, was sie zu der Uberlegung brachte, diese Ausbildung zu machen. Zwei der
Frauen entschieden sich in der Arbeitslosigkeit zum Besuch der Gesundheitsschule. Die
Ausbildung in der Hohe von 25.000 ATS legten sie beide jedoch selbst aus, da das
Arbeitsmarktservice (AMS) nicht bereit war, diese zu bezahlen. Eine andere Frau wollte
in der Fabrik nicht ,,versauern®, kundigte ihren Arbeitsplatz und fing die Ausbildung in
der Gesundheitsschule an. Die vierte Masseurin war 13 Jahre bei den Kindern zu Hause,
bevor sie sich zum Besuch der Gesundheitsschule entschlossen hatte.
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Der Einstieg in der Therme erfolgte meist kurz nach Abschluss der Ausbildung. Bei
zwei Interviewpartnerinnen haben Freundinnen, die bereits in der Therme tatig waren,
angefragt, ob Masseurlnnen aufgenommen werden. Eine andere Frau hat sich selbst
beworben und ist ebenfalls innerhalb weniger Tage aufgenommen worden. Die vierte
Masseurin hat nach Abschluss der Gesundheitsschule aushilfsmaRig in einem Hotel am
Wochenende zu massieren begonnen, das sie sofort verlieR, als eine Stelle in der
Therme frei wurde.

Die Interviewpartnerin, die die Dienstplane erstellt, hat bereits ihre Schulpraktika in der
Therme gemacht, allerdings im Bereich der Gastronomie. Da sie nach Abschluss der
HBLA unbedingt dort zu arbeiten anfangen wollte, und nur eine Stelle an der Thermen-
kassa frei war, hat sie diesen unter ihrem Ausbildungsniveau liegenden Arbeitsplatz
angenommen. Erst zwei Jahre spéter ist sie an die Therapierezeption versetzt worden,
wo sie heute, 23 Jahre spéter, noch immer tatig ist. Die zweite Therapierezeptionistin
hat, wie bereits erwahnt, als Masseurin angefangen und die ersten flinfeinhalb Jahre
ausschlielRlich massiert, bevor sie halbtags an die Therapierezeption gekommen ist. Sie
hat dann eineinhalb Jahre lang vormittags massiert und nachmittags an der Rezeption
gearbeitet, bevor sie zur Ganze an die Rezeption gewechselt ist.

2.3.3. Die Perspektive der Frauen

Kurzfristige Planbarkeit und hohe Flexibilitat

Die Arbeitszeiten der Interviewpartnerinnen gestalten sich prinzipiell sehr unterschied-
lich und individuell an ihre Bedurfnisse angepasst, da ihre Arbeitszeitwiinsche beriick-
sichtigt werden. Das Ausmal? ihrer Wochenstundenanzahl betragt zwischen 20 und 35
Stunden. Die Masseurinnen beginnen ihre Dienste zwischen acht und neun Uhr in der
Fruh und horen je nach Wochentag zu unterschiedlichen Zeiten zu arbeiten auf. Zum
groRten Teil arbeiten sie den ganzen Tag, nur an maximal einem Tag in der Woche sind
einige fur einen Vormittag oder einen Nachmittag eingeteilt. Die Tage, an denen sie
nicht arbeiten wollen, haben sie bekannt gegeben und werden zu diesen auch nicht ein-
geteilt.

Sie arbeiten alle mit einer Kollegin in einem Tandem und wechseln sich mit ihren
Diensten ab. Das trifft auch auf eine der beiden Therapierezeptionistinnen zu. Aller-
dings beginnt und endet sie im Unterschied zu den Masseurinnen jeden Tag zu densel-
ben Zeiten. Die Interviewpartnerin, die die Dienstplane erstellt, arbeitet im Unterschied
zu allen anderen befragten Teilzeitbeschaftigten montags bis freitags am Vormittag und
bei Bedarf auch an den Wochenenden. Nur eine der Interviewpartnerinnen wird auch an
Sonntagen zum Dienst eingeteilt. Die anderen arbeiten jedoch von Montags bis
Samstags in alternierenden Diensten, was bedeutet, dass sie jedes zweite Wochenende
frei haben.

Der Dienstplan mit den fix zu arbeitenden Zeiten ist den Beschéaftigten hinlanglich
bekannt. Er wird zwei Monate im Voraus an die Masseurlnnen ausgegeben, damit es zu
keinen Verwechslungen kommt. Jedoch ist der tatsdchliche Personalbedarf von der
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Nachfrage abhangig und ergibt sich immer erst sehr kurzfristig. Die Masseurinnen
werden deshalb von der Dienstplanerin erst am Tag vorher dartiber informiert, um wie
viel Uhr sie tatsachlich am nachsten Tag zu arbeiten beginnen und aufhéren werden.

,,Das mache ich so gegen Mittag. Da mache ich am Vortag fiir den néchsten Tag
die Planung, weil da weiff man dann schon ungeféhr... Ich meine, ganz genau weif3
man es eh nie, weil das ja vom Tagesgeschaft immer irgendwie abhangig ist, aber
ungefdhr kann man sich dann schon ein Bild machen. Und dann, zu Mittag
ungefahr, sagen wir dann durch: ,Du arbeitest morgen um 8.00 Uhr, du fangst um
9.00 Uhr an.”** (Besch5_T, S. 1)

Wie diesem Zitat bereits zu entnehmen ist, ist selbst am Vortag der genaue Personalbe-
darf nicht abschétzbar. Da sich die tatsdchliche Anzahl an Massagen und somit auch der
tatsachliche Personalbedarf erst am Tag selbst abzeichnen, werden Masseurinnen auch
an freien Tagen gebeten, in die Arbeit zu kommen.
,,»Weil man das nicht abschatzen kann, wie das Tagesgeschaft wird, wie viel Not-
wendigkeit...wie viele Stunden oder wie viel Personal ich fiir den nachsten Tag
brauche. Das ist oft schwierig. Weil, wenn ich dann sehe, es ist viel los, dann
machen wir es auch ab und zu so, dass ich irgendjemanden, der frei hat, anrufe

und frage: ,Warst du so nett, es ist heute mehr los, kénntest du bitte reinkom-
men?’* (Besch5_T, S. 3)

Und obwohl die Mitarbeiterinnen zusatzliche Dienste auch ablehnen kdnnen, besteht
dennoch ein gewisser Druck, oft genug zusagen zu missen. Es wird also eine sehr hohe
Flexibilitat von den Mitarbeiterinnen auf der Basis einer gewissen ,,Freiwilligkeit” er-
wartet.

,»Also da, das wird schon gefragt, und wenn einer nein sagt, dann sagt er: ,Nein,
das ist s0.” Also das wird schon akzeptiert, wenn auch nicht gerne. Also wenn einer
immer nein sagt... Es ist zwar noch keiner geklindigt worden, aber...ja, irgendwann
fragen sie einen dann schon, ob man nicht ein bisschen mehr Flexibilitat bereit
wadre einzubringen.* (BR_T, S.14)

Die durch die zusatzlichen Dienste angesammelten Mehrstunden missen auch wieder
abgebaut werden. Die meisten Mehrstunden werden als Zeitausgleich konsumiert und
die Frauen lassen sich nur wenige Stunden ausbezahlen. Da die Kurzfristigkeit des tat-
séchlichen Bedarfs an Personal nicht nur zusétzliche Stunden betrifft, sondern es auch
zu einem geringeren Personalbedarf kommen kann, werden jene Frauen, die die meisten
Mehrstunden haben, nach Hause geschickt oder mussen tberhaupt nicht in die Arbeit
kommen. Aullerdem werden die Mehrstunden (ber Zeitausgleich in den Gaste-
schwachen Zeiten im Sommer, Januar und vor Weihnachten konsumiert.

Es ist also fast unmdglich, seine Tage zu planen. Es kann sein, dass man friher mit der
Arbeit anfangt oder langer arbeiten muss. Es kann jedoch auch sein, dass man spéter zu
arbeiten beginnt oder friher nach Hause gehen kann. Zusatzlich kann es vorkommen,
dass man an seinen freien Tagen auch in die Arbeit gehen muss oder im Gegenteil an
eingeteilten Tagen Uberhaupt zu Hause bleiben kann — und das mitunter sehr kurzfristig.
Eine Planbarkeit des Alltags ist deshalb schwer moéglich. Dennoch haben sich die
Frauen, wenn auch mit einigen Anfangsschwierigkeiten an diese Unplanbarkeit
gewohnt:
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,»Am Anfang war es ein bisschen mihselig, sage ich jetzt einmal. Aber mittlerweile
habe ich mich dran gewohnt. Und jetzt ist das einfach so, ich bin darauf eingestellt.
Da ist das kein Problem.** (Besch3 T, S.12)

Griunde fur die Flexibilitat

Diese hohe Flexibilitat, die von den Frauen erwartet wird, um den taglichen Bedarf an
Personal auch zu erlangen, liegt in mehreren Aspekten begriindet. Zum einen spielt das
bereits erwéhnte Prinzip des Gebens und Nehmens eine Rolle, denn die Flexibilitét
funktioniert in beide Richtungen. Wenn eine der Kolleglnnen zu einem Dienst eingeteilt
ist, dann kann sie ebenso kurzfristig darum bitten, dass sie nicht arbeiten muss, sondern
eine ihrer Kolleginnen den Dienst tbernimmt. Sofern dies moglich ist, was fast immer
der Fall ist, wird ihren Winschen stattgegeben. Zum Teil tauschen die Frauen die
Dienste auch untereinander.

Zum anderen zeichnet das sehr gute Arbeitsklima in der Therapieabteilung, das tber
normale Arbeitsbeziehungen hinausgeht, daftir verantwortlich, dass man sich gegen-
seitig unterstitzt und hilft.

,.»Ja, du springst dann ein, du springst einfach ein. Dann macht halt jeder von mir
aus eine Stunde dazu, nicht, macht jeder eine Stunde. Aber wir haben ein super
Team. Ich sage einmal, das ist ein groRBer FuRball. Wir sind ein ganz ein tolles
Team. Wir verstehen uns irrsinnig gut. Es gibt keine Querulanten, es gibt nichts. Es
ist wirklich ein ganz ein super, ja, eine Kollegialitat, die es, glaube ich, selten gibt.
Und da gibt es nichts: ,Ich will mehr, mehr oder das.” Oder vorher gerade z.B. war
ich auch in Verzug. Dadurch, dass ich ja mehrere ,Baustellen’ [Therapieformen]
habe, hat der Kollege gesagt: ,Du, ich habe deine Massage mitgemacht, brauchst
dich nicht so zu hetzen’, nicht. Ja, also von dem her ist es super bei uns zu
arbeiten.** (Besch 2_T, S.12)

Wie der Hinweis auf die ,,Querulanten” aus dem Zitat bereits zeigt, wird man aus
Kollegialitat heraus nur dann zusatzliche Dienste ablehnen, wenn man diese aus wichti-
gen Grunden auch nicht Gbernehmen kann, weil man ansonsten mit den Konsequenzen
der Kolleglinnen rechnen muss. Es besteht also im Sinne des positiven Arbeitsklimas ein
gewisser Druck, eine hohe Flexibilitat auch zu zeigen.

Eine weitere Begrundung fir die hohe Flexibilitat der Frauen findet sich in der Vergan-
genheit. Einige der Interviewpartnerinnen sind schon mehrere Jahrzehnte in der Therme
besché&ftigt und berichten von sehr schlechten Arbeitsbedingungen zu Beginn ihrer
Arbeit: Sie waren zum Teil Gber Werkvertrage angestellt. Sie waren wesentlich weniger
Masseurinnen als heute und haben zwischen 20 bis 25 Personen am Tag massiert. Die
im Vertrag fixierten Teilzeitarbeitszeiten wurden in keinster Weise beriicksichtigt, son-
dern eine 40-Stunden-Woche war Normalitadt und man konnte die verlangte Mehrarbeit
auch nicht zurtickweisen.

Aufgrund der chronischen Uberlastung der Masseurlnnen waren diese auch sehr oft
krank, was wiederum dazu fuhrte, dass die Kolleglnnen fiir die kranke Person einsprin-
gen mussten und selbst wieder Uberbelastet und dadurch anfélliger fir Krankheiten
waren. Man konnte sich auch nicht zur Génze auskurieren, sondern musste noch halb
krank wieder in die Arbeit gehen, was wiederum zu vermehrten Krankenstdnden und
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zum Einspringen fur kranke Kolleglnnen fuhrte. Diese schlechten Arbeitsbedingungen
lagen groftenteils in der Person der Dienstplanerin begrindet, die die Therapieabteilung
wie ,,ein Bundesheeroffizier” (Beschl, S.6) gefiihrt hat.

,,Die hat einfach einen anderen Ton drauf gehabt. [...] Ich meine, das war schon...
Das war schon... Also zu Anfangszeiten war es schon... Da bist du um acht Uhr
gekommen, laut Plan warst du um 12.00 Uhr fertig, dann bist du in der Frih rein
und warst bis finf Uhr eingeteilt. Und da hat aber keiner was gesagt oder irgend-
was gefragt. [...] Das war einfach selbstverstandlich, die hat dich eingeteilt und
fertig, nicht.* (Besch4_T, S.17)

Die schlechten Arbeitsbedingungen, die ihren Ursprung in der Person der
Dienstplanerin hatten, haben auch das Arbeitsklima negativ beeinflusst bzw.
umgekehrt: Ein gutes Arbeitsklima, bei dem man Kolleglnnen unterstutzt und fur sie
einspringt, existiert erst, seitdem die Dienstplanerin in Karenz ging und nach der Karenz
auf Druck des Personals der Therapieabteilung nicht mehr in diese zuriickkam, sondern
in die Buchhaltungsabteilung versetzt wurde. Seitdem eine Kollegin das Erstellen des
Dienstplans Gbernommen hat, hat sich die Situation auBRerordentlich verbessert, was
dazu fuhrte, dass nunmehr alle interviewten Frauen sehr gerne arbeiten (gehen) und ihr
gutes Arbeitsklima hervorheben.

,»Also, was ich sagen muss und das mochte ich einmal betonen, dass wir wirklich
die letzten flnf, zehn Jahre so tolle Arbeitskollegen haben, dass wir uns da gegen-
seitig immer aufbauen und wirklich Spal3 an der Arbeit haben. Und wenn es uns
nicht so gut geht, dann bauen wir uns gegenseitig auf. Das ist wirklich das Um und
Auf, weil, wenn das nicht wére, dann ware es... Also ich habe die letzten, sagen wir
funf Jahre, so gerne wie eigentlich noch nie gearbeitet, weil wirklich das Umfeld
passt und das Miteinander von den Kollegen her.** (Beschl T, S.10)

Ein weiteres Beispiel flr den starken Zusammenhalt stellt eine Kollegin dar, deren Sohn
an Krebs erkrankt ist und mit groRBer Unterstiitzung ihrer Kolleginnen rechnen konnte:
,,Das war damals sogar so weit, wie er in der Krankheitsphase war, der Bub, dass
sie einfach keinen Zeitausgleich mehr gehabt hat. Der Arzt hat gesagt, er kann sie

nicht mehr langer krankschreiben. Und wir sind dann einfach hergegangen und
haben ihr alle unseren Zeitausgleich gegeben, nicht.** (Besch4 T, S. 30)

Durch die neue Dienstplanerstellung wurden also die Arbeitszeitwiinsche der Frauen zu
deren Zufriedenheit beriicksichtigt. Diese Arbeitszeitzufriedenheit hat sich auf das
Team ubertragen, das manche als ,,kleine Familie* (Besch5, S.28) bezeichnen und hatte
einen direkten Einfluss auf die Verbesserung des Arbeitsklimas.

Zusétzlich zum Ersatz der ungeliebten Dienstplanerin haben sich auch andere Arbeits-
bedingungen verandert, die ebenfalls einen Einfluss auf das positive Arbeitsklima und
die einzubringende Flexibilitat haben: Es gibt heute wesentlich mehr Personal und auf-
grund der langeren Dauer der Massagen werden weniger Personen behandelt als vor
einigen Jahren. Nach jeder Massage gibt es heute Pausen, die in Abhangigkeit der
Dauer der Massage festgelegt sind und entweder funf oder zehn Minuten umfassen.
Hinzu kommt die Moglichkeit, zusatzliche Dienste ablehnen zu kénnen, wenn man sie
nicht machen kann.
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Das hohe Ausmal? an Flexibilitat betrifft ausschlieBlich die teilzeitbeschaftigten Frauen,
denn die vollzeitbeschaftigten Ménner haben ihren fixen Dienstplan und arbeiten nicht
mehr als die 166 Stunden im Monat, die einem Vollzeitaquivalent entsprechen. Mit den
teilzeitbeschaftigten Frauen hingegen wird versucht, sehr flexibel auf das
Gasteaufkommen zu reagieren:
,»Also das heilt, die Kolleginnen, die teilzeitbeschéaftigt sind, werden auch dazu
verwendet, sage ich aus betrieblicher Sicht, dass man Spitzenzeiten besser ab-

decken kann, und dass man die toten Zeiten dann einfach mit Urlaub und Zeitaus-
gleich verbraucht. Da ist Teilzeit von Vorteil fir das Unternehmen.* (BR_T, S. 23)

Die hohe Flexibilitat, die sich aufgrund kurzfristigem Feststehens von Personalbedarf,
dem Einspringen flr kranke Kolleginnen und der Dienstibernahme fiur verhinderte
Kolleglnnen ergibt, ist nur deshalb lebbar, da die meisten Masseurlnnen die 40 Jahre
bereits Uberschritten und keine kleine Kinder mehr haben. Sie alle sind deshalb hoch
flexibel und konnen ihre Arbeitszeiten den Bedurfnissen des Unternehmens anpassen.

,,Wir sind untereinander, ich weil? nicht...ein altes Team. Ich glaube, wir sind...ein

paar sind noch keine 40, aber ansonsten sind wir alle 40. Wir sind sehr flexibel,

wir haben keine kleinen Kinder daheim. Jetzt ist halt viel los, dann sagst: ,Ja, ich

hénge was an, ich bleibe halt langer da.” Ist keine Arbeit, sagst halt: ,Ich habe eh
Uberstunden, ich gehe heim, mir ist es wurscht.”* (Besch2_T, S.8)

Insgesamt haben drei Frauen aus der Therapieabteilung kleine Kinder. Zwei von ihnen
arbeiten an der Therapierezeption, unterliegen fixen Arbeitszeiten, was wesentlich
weniger Flexibilitdt von den Frauen erfordert. Die dritte ist jedoch Masseurin und erst
seit kurzem aus der Karenz zurtick. Sie trifft als einzige junge Mutter in einem Team
von Masseurinnen mit erwachsenen Kindern und dadurch bedingter hoher Flexibilitat
ein hartes Los. Sie wollte eigentlich gerne am Vormittag arbeiten, wenn ihr Kind im
Kindergarten ist. Jedoch ist dies nicht mdglich und so arbeitet sie am Nachmittag,
weswegen sie ihr Kind erst am spaten Nachmittag sieht. Dabei ist man ihr jedoch schon
entgegen gekommen, denn eigentlich hatte sie von 13 bis 17 Uhr arbeiten missen, man
hat aber ihre Dienstzeit um eine Stunde auf 12 bis 16 Uhr vorverlegt. ,,Ricksicht* wird
auf ihre Vereinbarkeitsproblematik insofern genommen, da ausschliellich jene Frauen,
deren Kinder bereits alter sind, flr zusatzliche Dienste herangezogen werden.

Einstieg (im Unternehmen) in einer Teilzeitbeschaftigung im Vollzeitausmald

Die Tendenz, mit Teilzeitbeschéftigten flexibel auf den Personalbedarf reagieren zu
kdnnen, gab es in der Therme schon immer, weswegen alle Masseurinnen Teilzeit zu
arbeiten begonnen haben. Und zwar unabhangig davon, ob sie nun ein Anstellungsver-
haltnis hatten oder freiberuflich tatig waren.

Wie bereits ausgefuhrt, bedeutete dies aber keineswegs, dass sie auch Teilzeit
arbeiteten, sondern eine 40-Stunden-Woche war, um den Bedarf zu decken, durchaus
die Regel.

,.Ich war nicht offiziell Vollzeit angemeldet, aber gearbeitet haben wir grofiteils
Vollzeit. Angemeldet war ich, wie ich angefangen habe, mit 20 bis 25 Stunden.

72



Fallstudienbetriebe

Zuerst mit 20, dann mit 25 Stunden. Wir haben aber sehr viele 40 Stunden ge-
arbeitet. Ja, der Bedarf war einfach da, nicht.* (Besch4_T, S. 14)

Dass die Masseurinnen alle akzeptiert haben, zu einem geringeren Stundenausmal}
angemeldet zu sein, aber dennoch 40 Stunden in der Woche zu arbeiten, liegt an den
weiter oben ausgeflihrten restriktiven Arbeitsbeziehungen, schlechten Arbeitsbedingun-
gen gekoppelt mit den kdrperlichen und psychischen Erschopfungszustdnden und den
daraus resultierenden Angsten, den Arbeitsplatz zu verlieren, sollten sie sich gegen
diese auflehnen. Gleichzeitig waren alle Interviewpartnerinnen zumindest zu Beginn
ihrer Tatigkeit froh, ,,iberhaupt einen Job zu haben“ (Besch4, S. 14). Sowohl die Angst
vor Arbeitsplatzverlust, als auch die Chance, in einer Region wie der Stdoststeiermark
Uberhaupt einen Arbeitsplatz gefunden zu haben, waren also fur die Masseurinnen aus-
schlaggebend, nicht nur schlechte Arbeitsbedingungen, sondern auch Arbeitszeiten, die
nicht ihren Dienstvertragen entsprochen haben, zu akzeptieren.

Nur eine der Masseurinnen hat eine Aufstufung ihres Stundenausmalies auf eine Voll-
zeitanstellung verlangt. Jedoch hat sie diese erst bekommen, als eine halbe Position an
der Therapierezeption frei wurde, weswegen sie dann halbtags massierte und halbtags
an der Rezeption arbeitete. An der Therapierezeption sind aufgrund geringerer
Belastungen Vollzeitbeschaftigungsverhaltnisse bei den Frauen moglich, weswegen
diese Interviewpartnerin zwei Jahre spater ausschlieflich an der Rezeption zu arbeiten
begonnen hat.

Kinder als Motiv fur die Teilzeitbeschaftigung

Diese Beschaftigte ist es auch, die so wie eine andere Interviewpartnerin ihre Kinder
bekommen hat, als sie bereits in der Therme gearbeitet hat. Beide sind Thera-
pierezeptionistinnen und hatten eine Vollzeitbeschaftigung, bevor sie ihre Arbeitszeiten
aufgrund ihrer Betreuungspflichten ihren Kindern gegentiber reduzierten. Jedoch war
dies in beiden Féllen nicht ganz so einfach.

Die Jungere hat die gesetzlich mogliche Dauer ihrer Karenzzeit nicht ausgenutzt. Ob-
wohl sie prinzipiell nicht lange zu Hause bleiben wollte, spielte die Angst, ihre Position
zu verlieren, bei ihrer Entscheidung, nicht die gesamte Karenzzeit auszunutzen, eine
wesentliche Rolle. Denn sie nahm an, dass sie nicht wieder an ihren Arbeitsplatz an der
Rezeption zuriickkehren hatte konnen, sondern als Masseurin tatig sein hatte mussen.
,»Wenn ich langer daheim geblieben wére, wére es...ware es... Ich bin nicht sicher,
ob ich den gleichen Job noch einmal gekriegt hatte. Das kann ich nicht sagen, weil
einfach, wenn du so lange weg bist, sitzt dann einfach ein anderer dort. Ich kann es

nicht sicher sagen. Also versprechen kann es dir keiner, garantieren kann es dir
keiner, nicht.*“ (Besch4_T, S. 23f)

Gleichzeitig konnte sie nur deshalb ihre Arbeitszeiten nach der Elternkarenz auf 20
Stunden reduzieren, da in der Therapierezeption eine Stelle gestrichen wurde und sie
sich mit ihrer Kollegin, die kurz vor ihr ein Kind bekommen hatte, nun die (brig geblie-
bene Stelle im Tandem mit alternierenden Diensten in Teilzeit teilte. Wére nicht diese
fir beide sehr giinstige Situation entstanden, dann hatte eine entweder gekiindigt
werden oder wieder massieren gehen missen.
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Ihre Kollegin an der Therapierezeption hat vor 20 Jahren nach der Geburt ihres ersten
Kindes die Erfahrung machen missen, dass sie ihre Arbeitszeiten nicht reduzieren,
geschweige denn in Karenz gehen kann. Sie kam nach dem Mutterschutz und einem
weiteren Monat Urlaub wieder in Vollzeit an den Arbeitsplatz zurick, da man ihr
ansonsten mit einer Kindigung gedroht hat. Diese Drohung war durchaus ernst zu
nehmen, denn eine Kollegin, die in Karenz ging und nicht nach dem Mutterschutz
wieder an den Arbeitsplatz zurtickkehrte, wurde gekiindigt. Die Geburt eines Kindes
und die Elternkarenz scheinen ein ausreichender Grund gewesen zu sein, Ersatz fir die
Mutter einzustellen und gleichzeitig damit zu rechnen, dass diese nicht mehr auf den
Arbeitsplatz zuriickkehren wird. Wenn sie das doch wollte, dann hat man sich nach der
Karenz (und der Behaltefrist) von ihr getrennt.

Eine Erklarung, warum Teilzeitbesch&ftigungen fiir Mitter (und auch die Elternkarenz)
in der Therme offensichtlich keine Selbstverstandlichkeit waren, kann méglicherweise
darin liegen, dass in der Therme (nicht in der Therapieabteilung) Teilzeitbeschaftigun-
gen als solche erst 1995 eingefiihrt wurden und sich erst dann ein Wandel in den
Anschauungen einstellte. Dies bestétigt sich auch dadurch, dass die Beschéftigte 1995
ihr zweites Kind bekam und ein Jahr in Karenz ging und die beiden darauf folgenden
Jahre in Teilzeitkarenz war, in denen sie 20 Stunden arbeitete.

,»Da [nach Geburt zweitem Kind] hat keiner was gesagt. Da war das Thema
Karenz, glaube ich, irgendwie schon anders. Da war die Sichtweise in den Kopfen,
glaube ich, da war das schon anders irgendwie verankert.* (Besch5_T, S. 16)

Die Kinderbetreuung

Beide Interviewpartnerinnen waren auf Familienmitglieder angewiesen, als ihre Kinder
noch Kklein waren, sie aber bereits wieder (Vollzeit) arbeiteten. Mautter,
Schwiegermutter, aber auch Tanten standen den Frauen zur Seite, damit sie ihren
beruflichen Verpflichtungen nachgehen konnten. Als die Kinder noch nicht in den
Kindergarten gingen, waren sie den ganzen Tag bei der Oma oder bei der Tante. Eine
der Mutter fangt besonders frih zu arbeiten an, weswegen nicht sie, sondern ihre
berufstatige Mutter das Enkelkind zur Tante brachte, bevor sie selbst in die Arbeit ging.

Die familidre Betreuung war auch der Grund dafir, dass die Kinder erst in einem Alter
von vier bzw. fiinf Jahren in den Kindergarten gingen. Die Offnungszeiten der Kinder-
garten entsprachen nicht den Arbeitszeiten der Mutter. Da diese nur vormittags bis
zwolf Uhr offen waren, brachten die Omas bzw. die Tante die Kinder nicht nur in den
Kindergarten bzw. zum Kindergartenbus, sondern holten sie von dort auch wieder ab.
Die Kinder verbrachten dann die restliche Zeit, bis die Mitter von der Arbeit nach
Hause kamen, bei den Omas bzw. der Tante.

Ohne die Unterstutzung der weiblichen Familienmitglieder ware eine Erwerbstatigkeit
der Frauen nicht mdglich gewesen. Jene Interviewpartnerin, deren Kinder heute schon
erwachsen sind, hétte ihren Arbeitsplatz kiindigen mussen, da weder Tagesmditter noch
Krabbelstuben vorhanden waren. Die jingere hatte zwar eine Tagesmutter in Anspruch
nehmen konnen, jedoch hétte sie dann Vollzeit arbeiten missen, was sie nicht wollte.
Aus diesem Grund hat sie, bevor sie ihr Kind bekommen hat, mit der Schwiegermutter
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vereinbart, dass diese ihr Kind betreut, wenn sie arbeiten geht. Diese Abmachung war
fur sie Uberhaupt eine Voraussetzung dafur, ein Kind zu bekommen, da sie auch als
Multter einer Erwerbstatigkeit nachgehen wollte.

Der (Wieder-)Einstieg als Mutter

Nach der Karenz haben die beiden interviewten Mdtter mit 20 Stunden pro Woche wie-
der zu arbeiten begonnen, wobei die Altere zuerst zwei Jahre in Teilkarenz war, bevor
sie ihre Arbeitszeit auf 30 Stunden erhéhte, die sie seither — 12 Jahre lang — beibehalten
hat. Ihre Kollegin hat ihre Arbeitszeit erst auf 25 Wochenstunden erhoht, als ihr Kind in
die Schule kam.

Die Erh6hung der Arbeitsstunden war bei beiden Interviewpartnerinnen zwar kein
Problem, jedoch wurde bei jener, die nach der Teilkarenz ihre Arbeitszeiten auf 30
Stunden erhoht hat, dieser Wunsch nur deshalb erfillt, da sie zusagte, dass sie, wenn
Bedarf besteht, auch langer arbeiten wird - also die notwendige Flexibilitat auch zeigen
wird, die vor 15 Jahren in der Therapierezeption auch verlangt war.

,,und ich bin eigentlich immer irgendwie entgegengekommen und habe eben so

lange gearbeitet, so lange es erforderlich war. Und deswegen hat man das dann
eigentlich mit den 30 Stunden akzeptiert.” (Besch5_T, S.21)

Diese Interviewpartnerin hat auch die Lage ihrer Arbeitszeiten an die Bedlrfnisse des
Unternehmens angepasst. Obwohl ihre Dienste erst um acht Uhr beginnen, hat sie an-
geboten, um halb sieben anzufangen, damit sie vor neun Uhr jene Arbeiten erledigt, die
bis dahin fertig gestellt sein mdssen.
,.»Ja, ich habe mich da eigentlich wieder dem Bedarf, wie es notwendig war, ange-
passt. Die Rezeptionszeiten beginnen urspriinglich um 8:00 Uhr. Da ich aber die
Stunden dann fiir das ganze Personal schreiben muss und das bis um 9:00 Uhr
spatestens fertig sein muss, haben wir uns dann so geeinigt, dass ich eben frither
anfange und eben andere gewisse Arbeiten, die man, wo man einfach Ruhe
braucht, wo man nicht gestort werden soll, [auch erledige], weil sonst wird man
ewig nicht fertig. Durch das habe ich mich dann selber eigentlich angeboten und
habe gesagt: ,Dann komme ich eben friiher, dass ich die gewissen Arbeiten, die
notwendig sind, die bis zu einer gewissen Zeit fertig sein mussen, dass ich die bis
8.00 Uhr fertig habe, damit ich dann an der Rezeption arbeiten kann.” Das ist...ja,
das war eigentlich von mir dem Bedarf angepasst.* (Besch5_T, S.27f)

Die beiden anderen Mutter haben erst in der Therme zu arbeiten angefangen, als ihre
Kinder bereits 10 Jahre und alter waren und nicht mehr in die Volksschule gingen und
eine langere erhohte Betreuung bendtigten. Dennoch spielte flr eine von ihnen die
Familie eine Rolle bei der Entscheidung, als Teilzeitbeschéftigte wieder in den Beruf
einzusteigen, obwohl ihre Kinder bereits 13 und 18 Jahre alt waren. Die Diskussionen,
die sie mit ihrem Ehemann hatte, bevor sie die Ausbildung zur Masseurin machen
konnte, legen den Schluss nahe, dass er ihrer Erwerbstatigkeit negativ gegenuber
gestanden war, was ebenfalls einen Einfluss auf ihre Teilzeitbeschéftigung gehabt
haben kann.
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Gesundheitliche Aspekte und Lebensqualitat als Motiv fur Teilzeit

Die durch das hohe Arbeitsausmald entstandenen korperlichen und psychischen
Erschopfungszustdnde haben die Frauen zu Beginn ihrer Arbeit davon abgehalten, ihre
Arbeitszeiten zu erh6hen. Wenn sie diese erhdht hatten, dann héatten sie noch mehr
Stunden arbeiten mussen und noch weniger Zeit zum Regenerieren gehabt, als dies
ohnehin schon der Fall war.

,.Nein [ich wollte meine Stunden nicht erhéhen]. Ich war dann so froh, wenn ich
einmal daheim bleiben, also mich regenerieren habe kdnnen. Das kann sich keiner
vorstellen, was wir friiher massiert haben! Und, was das heif3t als Frau! Also das
konnte ich jetzt in meinem Alter nicht mehr schaffen, gell. Damals, wie ich jung
war, ja, da hast du das halt irgendwie gemacht. Aber ich bin echt heimgekommen
und habe mich aufs Bett gehaut und war fix und fertig mit der Welt, gell.”
(Beschl T,S.7)

Dies ist auch heute noch einer der Griinde, warum die Masseurinnen Teilzeit arbeiten.
Sie bendtigen die Regenerationsphasen, die sich mit einem héheren Stundenausmaf
verringern wirden. Denn der stdndige Géstekontakt, die durch die Massage ausgeldsten
korperlichen Belastungen und Beeintrachtigungen, die darauf folgende Erschépfung,
das steigende Alter, in dem diese Belastungen nicht mehr leicht zu bewaltigen sind, und
der daraus abgeleitete Wunsch nach einer hoheren, besseren Lebensqualitat, die
ansonsten beeintrachtigt ware, machen Regenerationsphasen notwendig, weswegen die
Masseurinnen Teilzeit arbeiten und auch arbeiten wollen. Keine von ihnen mdchte —
jetzt oder auch in Zukunft — ihre Arbeitszeiten erhdhen und schon gar nicht Vollzeit
arbeiten.

,.Vollzeit arbeiten hatte ich nicht wollen. Ich sage jetzt einmal vom Kdérperlichen
her, weil es ist, massieren ist schon wirklich ein anstrengender Beruf. Also es ist
sowohl korperlich also auch, sage ich jetzt einmal, so psychisch [sehr anstren-
gend].* (Besch3_T, S. 10)

Und:

,.ES ist genug. Ich werde einfach alter, ich will mehr Zeit fiir mich selbst haben, fur
meinen Garten.“ (Besch2_T, S.8)

Und:

,.Mir ist wirklich meine Lebensqualitat wichtiger, weil, da arbeitest du 40 Stunden,
kommst du heim, bist total fertig. Und dann nach 20, 25 Jahren haut es dich viel-
leicht, auf Deutsch gesagt, in die Kiste, nicht. Was habe ich dann davon gehabt?*
(Beschl T, S.9)

Wie diesem Zitat bereits zu entnehmen ist, sind die Masseurinnen der Meinung, dass
man diese Arbeit nicht 40 Stunden in der Woche machen kann und jene, die dies den-
noch tun, wirden diese Arbeit nicht sehr lange machen kdnnen. Diese Ansicht wurde
auch dadurch bestétigt, dass all jene Frauen, die friiher eine 40-Stunden-Anstellung als
Masseurin hatten, das Unternehmen mittlerweile verlassen haben.

Nun ist es aber im Therapiebereich so, dass alle Méanner Vollzeit angestellt sind, wohin-
gegen alle Frauen Teilzeit arbeiten. Es herrscht bei allen Interviewpartnerinnen der
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Konsens, dass Manner im Gegensatz zu Frauen auch die kdrperlichen Voraussetzungen
haben, 40 Stunden in der Woche zu massieren.
,,Vollzeit? Also wir Frauen sind im Grunde genommen in der Therapieabteilung

alle teilzeitbeschaftigt. Die Mé&nner sind vollzeitbeschéftigt. Das liegt daran, dass
es korperlich sehr anstrengend ist.*“ (Besch3_T, S. 15)

Hinzu kommt, dass Mannern auch das durch eine Vollzeitbeschaftigung zu erlangende
hohere Gehalt zugestanden wird, miissen sie doch eine Familie ernahren. Es zeigt sich
also ganz deutlich, dass in diesem Betrieb entlang biologischer, aber auch sozialer Kate-
gorien die Unterteilung der Geschlechter vorgenommen wird.

Umgang mit kdrperlichen Belastungen und die Arbeitszeiten

Die korperlichen Belastungen und Beeintrdchtigungen sowie die mit steigendem Alter
notwendigen langeren Regenerationsphasen fuhren bei den Masseurinnen dazu, die
Arbeitszeiten zu verringern.

,»Also der Teilzeitwunsch ist auch an der kérperlichen Leistung orientiert, aber

zum anderen naturlich auch familiar. Aber gerade in der Therapie ist auch die

korperliche Leistungsféhigkeit [ein Thema], weil es einfach in die Handgelenke
und in die Fingern geht.* (BR_T, S.22)

Eine der Masseurinnen hat ihr Wochenstundenausmal® bereits dreimal wegen der
gesundheitlichen Beeintrachtigungen in den H&nden und Schultern verringert und
arbeitet mittlerweile 20 Stunden in der Woche. Die Verkirzung ihrer Arbeitszeiten war
in keinem der drei Félle ein Problem, sondern dem Wunsch wurde immer entsprochen.
Sie begriindet dies mit dem ,,Prinzip des Geben und Nehmens“ und der hohen Flexibi-
litdt der Masseurinnen:

,.Nein, das [Bewilligung der Stundenreduktion] hat eigentlich kein Problem gege-

ben. Nein, das hat gut funktioniert, weil es ja bei uns so ist, wenn dann mehr zu tun

ist und sie fragen dann: ,Kannst du morgen kommen oder kannst du langer

bleiben?’, wenn es geht, dann sagt man eh ja. Also wir sind sehr flexibel, sage ich

jetzt einmal, nicht. Und darum sehe ich das auch so, wenn man dann was braucht,

dann ist es auch so, dass das dann eigentlich gut funktioniert und man dann schon
das kriegt, was man gerne mochte.” (Besch3_T, S. 14)

Eine andere Befragte hingegen hat die Arbeitszeit so gestaltet, dass sie jeden zweiten
Tag frei hat. Sie arbeitet eine Woche Montag, Mittwoch, Freitag und alternierend die
nachste Woche dienstags, Mittwoch nachmittags und donnerstags. Fir sie war es unab-
dingbar, dass sie nach einem Tag Arbeit, einen freien Tag hat, um sich zu regenerieren
und wieder Kraft fiir die Arbeit zu schopfen.

Stundenerhdhung in der Zukunft - eine Unmdglichkeit

Abgesehen von den eigenen Bedirfnissen, die Arbeitszeit nicht erhdhen oder Vollzeit
arbeiten zu wollen, sind alle Interviewpartnerinnen der Meinung, dass sie nicht auf eine
Vollzeitposition wechseln kdnnten, selbst wenn sie dies wollten. Zum einen liegt das
daran, dass die Geschéaftsfiihrung dem nicht zustimmen wirde, da diese viele Teilzeit-
krafte bevorzugen, die sie je nach Bedarf einsetzen kénnen. Zum anderen kam es in den
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letzten Jahren zu einem Riickgang der Gastezahlen, weswegen eine Vollzeitanstellung
von vornherein (fur die Frauen) nicht moglich ist.

Problematisch ist diese Situation nur fur jene Interviewpartnerin, deren Sohn noch in
die Volksschule geht. Sie will ndmlich nicht nur ihre Arbeitszeit erhéhen, sondern
durchaus auch wieder Vollzeit tatig sein, wenn dieser alter ist. Da sie an der Rezeption
arbeitet, ist sie auch nicht solchen korperlichen Belastungen wie die Masseurinnen
ausgesetzt und konnte diese Vollzeitposition durchaus bewaltigen. Eine Vollzeitan-
stellung an der Rezeption bedeutet jedoch, dass ihre Kollegin, mit der sie im Tandem
arbeitet, ihre Stunden reduzieren oder das Unternehmen verlassen miisste, damit sie ihre
Stunden erhdhen bzw. Vollzeit arbeiten kdnnte, weswegen sie diesen Wunsch entweder
aufgeben, teilweise wieder als Masseurin zu arbeiten beginnen oder das Unternehmen
verlassen miisste.

Einkommen

Die Unmdglichkeit, die Stunden zu erhdhen — sei es aus unternehmerischen Griinden,
sei es aufgrund der eigenen korperlichen Belastbarkeit — bedeutet, dass die Interview-
partnerinnen mit einem durch die branchenublich niedrigen Gehdlter und durch die
Teilzeitarbeit weiter verringerten Einkommen ihr Auslangen finden missen.

Wie gering dieses tatsdchlich ist, zeigt sich beispielsweise darin, dass die Befragte, die
keine Kinder hat, auf das Einkommen ihres Partners angewiesen ist - und dies obwohl
sie im Haus ihrer Eltern wohnt und keine Miete zahlen muss.
,.Nein, wenn ich eine Wohnung hatte oder so was, konnte ich das nicht machen,
konnte ich das echt nicht machen, wenn ich Miete zahlen musste. Aber ich wohne

eben bei meinen Eltern oben, da geht es. [...] Also wenn mir mein Partner da nicht
helfen téte, also unterstltzen tate, dann...“ (Beschl T, S. 14f)

Diese Beschaftigte ist auch der Meinung, dass sie eine Vollzeitposition annehmen hétte
mussen, wenn sie Kinder bekommen hétte. Denn sie kommt mit ihrem Gehalt von 800
Euro finanziell gerade selbst tber die Runden und deckt damit die taglichen Ausgaben
und die Fixkosten.

,,Das Partnereinkommen gleicht auf jeden Fall viel aus. Also wenn du mit dem
Gehalt alleine bist und du musst eine Wohnung finanzieren, glaube ich nicht
wirklich, dass du da weit hupfst.” (Besch4_T, S.28)

Das Einkommen des Partners und die Anzahl der Kinder sind also ausschlaggebend fir
das eigene finanzielle Gebaren bei einer Teilzeitbeschaftigung in einem Tourismusbe-
trieb. Dass dabei nicht nur ein Partnereinkommen, sondern auch dessen Hohe eine Rolle
spielt, zeigt das Beispiel einer anderen Interviewpartnerin, die ihre Arbeitszeit nur des-
halb auf 20 Wochenstunden reduzieren konnte, da ihr Mann ein ausreichend hohes Ein-
kommen hat. Sie arbeitet genauso wie eine weitere Beschéftigte nur deshalb in der
Therme, da es ihr Spald macht, sie Freude an der Arbeit hat und das Arbeitsklima und
die Kollegialitat und nicht das Einkommen im Vordergrund stehen.

Eine ihrer Kolleginnen kann hingegen das AusmaR ihrer Wochenstunden nicht ver-
ringern, auch wenn sie dies aus gesundheitlichen Griinden gerne tun wirde, da sie mit
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dem durch eine Reduktion der Arbeitszeiten verringerten Einkommen nicht mehr das
Auslangen finden wirde. Fur sie ist es deshalb eine Notwendigkeit, dass sie nach einem
Tag Arbeit einen Tag frei hat, was bei der neuen Dienstplanerstellung auch berticksich-
tigt wurde.

Die Auswirkungen, die das durch die Teilzeitbeschaftigung verringerte Einkommen auf
die Hohe des Pensionsgeldes haben wird, spielt nur bei den beiden jiingeren Interview-
partnerinnen eine Rolle. Die Alteren rechnen entweder nicht damit, dass sie Pension
erhalten werden oder sind der Meinung, dass sich aufgrund der gesundheitlichen
Belastungen ein hoheres Stundenausmald nicht rentieren wirde, um eine héhere Pension
zu erhalten. Bei den beiden jlngeren Interviewpartnerinnen hingegen hat die Héhe der
Pension einen Einfluss auf ihren Wunsch, wieder Vollzeit zu arbeiten, wobei nur eine
von ihnen dies auch in der Therme machen will. Die andere hat bereits eine Ausbildung
zur Ordinationsgehilfin abgeschlossen und hofft, eine zweite Teilzeitposition in einer
Arztpraxis zu finden.

2.3.4. Die wichtigsten Aspekte

Der relevanteste Moment fir die Teilzeitbeschaftigung in der Therapieabteilung der
Therme stellt die nur kurzfristige Planbarkeit des Personalbedarfs dar. Trotz festgeleg-
tem Dienstplan steht erst am Vortag oder am selben Tag fest, wie viel Personal ben6tigt
wird, was zur Folge hat, dass die Masseurinnen sehr kurzfristig erfahren, ob, wann und
wie lange sie arbeiten werden.

Dies stellt jedoch aus mehreren Griinden kein Problem dar. Zum einen herrscht in dieser
Abteilung das Prinzip des Gebens und Nehmens vor, was bedeutet, dass nicht nur die
Beschaftigten kurzfristig Dienste Ubernehmen, sondern dass auch ihren Arbeitszeit-
wiinschen entsprochen wird, wenn sie (kurzfristig) nicht arbeiten kénnen. Zum anderen
liegt dies am guten Arbeitsklima, das auf gegenseitige Unterstitzung und Hilfe aufge-
baut ist und zur Folge hat, dass man auch sehr kurzfristig fur Kolleginnen einspringt.
Aullerdem haben bis auf eine Masseurin alle erwachsene Kinder, was es den Frauen
sehr leicht macht, flexibel auf den Personalbedarf reagieren zu kénnen. Hinzu kommt,
dass in der Vergangenheit schlechte Arbeitsbedingungen vorherrschten, die sich durch
den Wechsel der Dienstplanerin stark verbessert haben und nunmehr die Arbeitszeit-
wiinsche der teilzeitbeschéftigten Frauen bericksichtigt werden, was zu mehr
Zufriedenheit und einer allgemeinen Verbesserung des Arbeitsklimas beigetragen hat.

Der flexible Personalbedarf der Therapieabteilung, der durch den Einsatz von Teilzeit-
kraften gedeckt werden kann, hat zur Folge, dass die Unternehmensleitung einer
Erhohung des Wochenstundenausmalies (auf eine Vollzeitstelle) nicht zustimmen
wirde. Jedoch strebt keine der Masseurinnen eine hohere Anzahl an Wochenstunden
an, da die korperlichen, aber auch psychischen Belastungen der Massagen mit
steigendem Alter auch zu einem hdéheren Regenerationsbedarf und tendenziell zum
Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten fuhren.
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2.4.  Das Handelsunternehmen - eine Hochburg weiblicher Teilzeitbeschaftigung

Der Handel ist dafur bekannt, dass viele seiner Angestellten Teilzeit beschaftigt sind
und kaum mehr Vollzeitpositionen im Handel zu erlangen sind. Aus diesem Grund
wurde auch ein Handelsbetrieb in die Studie aufgenommen, um einen Einblick in die
Teilzeitbeschéftigung von Frauen in dieser Branche geben zu kénnen.

2.4.1. Das Unternehmen

Bei dem Fallstudienbetrieb im Handel handelt es sich um ein Unternehmen, das Oster-
reichweit Uber ein Filialnetz verfugt. In einer dieser Filialen wurde die Fallstudie durch-
geflihrt. Zurzeit sind rund 2.500 Beschaftigte in diesem Unternehmen angestellt, wobei
es sich um etwa 1.900 Angestellte und 600 Arbeiterinnen handelt. Der Grofteil der
Beschaftigten (70%) ist weiblich. Von diesen arbeiten wiederum ca. 70% in einer Teil-
zeitposition. VVon den wenigen Mannern im Unternehmen arbeiten nur maximal 3%
Teilzeit. In der gesamten Geschichte des Unternehmens hat bisher ein einziger Mann
die Elternkarenz in Anspruch genommen.

Der Grofteil der Beschaftigten verfugt tber ein unbefristetes Dienstverhaltnis. Kurz-
vertrage im Ausmall von einem Jahr erhalten meist Personen, die urspringlich einen
anderen Beruf erlernt haben, aber nunmehr im Handel tatig werden. Wenn sich eine
Eignung fir den Beruf der VerkduferIn herausstellt, erhalten sie nach diesem Jahr einen
unbefristeten Vertrag. Vor einigen Jahren waren Kettenvertrdge die Regel, die es auf-
grund gesetzlicher Veranderungen nicht mehr gibt.

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten liegt bei 35 Jahren. Die Personalfluktuation ist
sehr gering, weswegen langjahrige Mitarbeiterinnen, bei denen 40- und 45-j&hrige
Firmenjubildéen Kkeine Seltenheit sind, ebenso wie Lehrlinge im Unternehmen
anzutreffen sind. Die geringe Fluktuation kann auch damit erkl&rt werden, dass sich das
Arbeitsklima verbessert hat und dass die Léhne tber den Kollektivvertrag liegen. Die
langfristige Bindung der Mitarbeiterinnen wird hauptsdchlich  durch die
Unternehmenskultur zu erreichen versucht, deren Eckpfeiler ein hohes Zusammenge-
horigkeitsgefuhl, Handlungsspielraum im eigenen Aufgabenbereich und ein
Mitspracherecht in bestimmten Belangen darstellen.

Das Qualifikationsniveau der Beschaftigten ist breit gefachert. Sie verfligen hauptséach-
lich Gber Lehrabschlisse, aber auch Uber eine Matura sowie ein abgeschlossenes
Universitatsstudium. Zunehmend beginnen auch Studienabbrecherlnnen oder Lehrerin-
nen, die keinen Arbeitsplatz finden, im Unternehmen zu arbeiten. Der Betrieb bildet
auch Lehrlinge aus, die meist in Anschluss an die Lehrzeit in den Betrieb tilbernommen
werden.

Die Beschéaftigten nehmen in diesem Handelsunternehmen an einer Vielzahl von
Schulungen teil, die sowohl die Produkte betreffen als auch im Bereich der Persénlich-
keitsbildung liegen. Lehrlinge, die in der Schule Probleme haben, werden zusatzlich
durch ein internes Nachhilfesystem unterstitzt. Lehrlinge erhalten nach ihrem
Lehrabschluss prinzipiell die Mdoglichkeit, innerhalb weniger Jahre in eine
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Fuhrungsposition aufzusteigen oder sich durch interne Weiterbildungen in Richtung
Administration zu entwickeln.

Die Hierarchie im Unternehmen ist durch mehrere Ebenen geprégt, die von Beschéftig-
ten, Bereichsleiterinnen, Stockwerksleiterinnen, Hausleitung bis zur erweiterten
Geschaftsleitung und schlie3lich der Geschéftsleitung reichen.

Die Loéhne und Gehélter liegen tber dem Kollektivvertrag. Die Beschaftigten im Ver-
kauf arbeiten nicht auf Provision, weswegen ihr Gehalt nicht von ihren Umséatzen
abhdangt. Jedoch hat sich in den letzten Jahren der Verkaufsdruck erhoht, da bestimmte
Umsatzvorgaben eingehalten werden miuissen. Zusatzlich bietet das Unternehmen
Prozente beim Kauf der eigenen Waren, die abhéngig vom Ausmal der Arbeitszeiten
entweder 15% oder 40% betragen.

Das Unternehmen hat sich auch der Gesundheit am Arbeitsplatz gewidmet. Auf Initia-
tive des Betriebsrates wurden halbjahrliche Gesundheitstage eingeflhrt, die in erster
Linie der Pravention dienen sollen. Zweimal im Jahr haben die Beschaftigten die M6g-
lichkeit, verschiedene Untersuchungen (Augen, Wirbelsaule, Lungen, Melanome, etc.)
im Rahmen ihrer Arbeitszeit durchfuhren zu lassen. Da diese in der Belegschaft sehr gut
angekommen sind, hat sich das Unternehmen dazu entschlossen, weitere Praventivmali-
nahmen zu bezahlen, die hauptsachlich die Bewegung betreffen und eine Vielzahl von
Sportveranstaltungen (wie etwa Radfahren, Nordic Walking, Schifahren, Schneeschuh-
wandern) umfassen.

Im Bereich der Arbeitszeiten kam es vor kurzem zu einer Umstellung auf ein computer-
basiertes Zeiterfassungssystem, das von den Mitarbeiterinnen eine héhere Flexibilitét
erfordert. In der Vergangenheit existierten Uber 600 verschiedene Teilzeitbeschéafti-
gungsmodelle, die zwar den Arbeitszeitwiinschen der Beschaftigten entsprachen, aber
in der Organisation einen hoheren Aufwand verursachten. Das neue
Zeiterfassungssystem berechnet nunmehr aufgrund von Daten (Umsétze der Vorjahre,
Wetter, Krankenstanden, etc.) den Personalbedarf in den jeweiligen Abteilungen. Die
Bereichsleiterlnnen missen anhand dieser VVorgaben die Dienstplane erstellen. Dabei
soll der Wunsch der Beschaftigten sowohl in Hinblick auf Wochenstundenanzahl als
auch auf Lage der Arbeitszeit berlicksichtigt werden. Jedoch werden die Beschéftigten
nicht mehr wie bisher fixe Tage in der Woche arbeiten, sondern die Wochentage
werden sich von Woche zu Woche unterscheiden.

Damit der Willkir Grenzen gesetzt sind und die Beschéaftigten auch noch ihre Zeit
planen koénnen, gibt es einige Einschrankungen!2: So konnen die Arbeitnehmerinnen
Wochentage und Lage der Arbeitszeiten bekannt geben, an denen sie nicht arbeiten
koénnen und an diesem auch nicht zu einem Dienst eingeteilt werden. Das tagliche
Arbeitszeitausmall muss mindestens funf Stunden betragen, sodass gewahrleistet ist,
dass sie nicht (jeden Tag) nur fur wenige Stunden in die Arbeit kommen missen.
AuRerdem missen den Beschaftigten die Dienstplane drei, mindestens aber zwei

12 Da dieses System gerade erst eingefiihrt wird, kann (iber die Einhaltung dieser Bestimmungen zurzeit
noch wenig gesagt werden.
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Wochen im Voraus ubergeben werden. Die Umstellung beinhaltet dartiber hinaus, dass
die Beschéftigten nicht immer in ihrer Abteilung, sondern auch im selben Bereich, aber
einer anderen Abteilung tatig werden kdnnen.

Eine weitere die Arbeitszeiten betreffende Regelung umfasst die Mehrarbeit.
Mehrarbeit bzw. Uberstunden fallen vor allem bei hohen Kundinnenfrequenzzeiten, in
der Urlaubszeit und bei Krankenstanden an. Mehr- und Uberstunden werden
quartalsmaBig abgerechnet und mit den jeweiligen 25%- bzw. 50%-Zuschlag
ausbezahlt, wobei insgesamt zehn Mehr- bzw. Uberstunden in das nachste Quartal
mitgenommen werden dirfen. Mehr- bzw. Uberstunden werden jedoch auch mittels
Zeitausgleich konsumiert. Gleichzeitig konnen die Beschaftigten in einem bestimmten
Ausmall Minusstunden ansammeln, die sie in weiterer Folge fur zusatzliche Dienste
auch wieder abbauen.

Die Mdglichkeit, zusatzliche Dienste abzulehnen, ist zwar gegeben, jedoch wird diese
kaum in Anspruch genommen. Zum einen herrscht eine Unternehmenskultur vor, die
eine Ablehnung nur erlaubt, wenn man auch tatsachlich verhindert ist. Zum anderen
besteht die berechtigte Angst, den Arbeitsplatz zu verlieren, wenn man diese Dienste
nicht Gbernimmt.

,.Ich meine, da muss eine wirklich nicht kénnen, dass die sagt: ,Nein, ich kann
nicht.” Aber es gibt sicher fast keine, die sagt: ,Ich will nicht.” [...] Und im
Hinterkopf hat trotzdem jede irgendwo die Angst vor dem Arbeitsplatzverlust. Und
ich glaube, dass das auch jede irgendwo ein bisschen befiirchtet, dass sie, wenn sie
immer nein sagt, dass dann sehr wohl einmal darauf geschaut und gesagt wird:
,Ich meine, ware schon schén, wenn Sie auch einmal kamen und nicht immer nur
die Frau Mayer’, weil das sollte schon so ein bisschen ausgewogen sein. Und ich
glaube, das ist auch der Grund, dass sich nicht leicht wer nein sagen traut.*
(BR_H, S.15)

Vor drei Jahrzehnten gab es in diesem Unternehmen einen Betriebskindergarten, der
aufgrund geringer Nachfrage zugesperrt, und seither auch nicht wieder eroffnet wurde.
Bestrebungen des Betriebsrats, eine Betreuung fir die kleinen ebenso wie fiir die
Volksschulkinder wieder einzufuhren, werden von der Geschéftsfiihrung nicht unter-
stitzt und umgesetzt. Andererseits sind drei Kindergartnerinnen im Betrieb angestellt,
die sich um die Kinder der KundInnen kiimmern, solange diese einkaufen gehen.

Teilzeitbeschaftigung

Das vorherrschende Beschaftigungsverhéltnis im Fallstudienbetrieb stellt die Teilzeitbe-
schaftigung dar. Auch der Grofdteil der weiblichen Belegschaft arbeitet Teilzeit. Hinzu
kommt, dass neue Beschaftigte mittlerweile ausschlielich in einer Teilzeitposition auf-
genommen werden.

Problematisch ist die Bevorzugung von Teilzeitbeschaftigung vor allem dann, wenn
Arbeitnehmerlnnen gerne von ihrer Teilzeit- in eine Vollzeitposition wechseln wollen.
Denn der Umstieg von einer Teilzeitbeschaftigung in eine Vollzeitbeschaftigung ist flr
die weiblichen Beschéaftigten unmaglich:
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,,Wenn sie Teilzeit gearbeitet hat, ganz selten, dass sie wieder umsteigen kann.
Also das, muss ich sagen, wiirden gerne viele Frauen tun, wenn die Kinder ein ge-
wisses Alter haben.* (BR_H, S.19)

Als einzige Alternative bleibt die Erh6hung der Wochenarbeitszeit. Diese hangt aber
von der in der Abteilung vorhandenen freien Kapazitat ab. Die Beschaftigten mussen
dann langere Zeit, zu einer geringeren als gewunschten Stundenanzahl tatig sein und
darauf hoffen, dass entweder in ihrer oder in einer anderen Abteilung die Mdglichkeit
der Stundenerh6hung gegeben ist. Jedoch zeigt die Praxis, dass dies nur in den seltens-
ten Féllen und dann auch bis maximal 30 Stunden realisierbar ist.

,.Ganz selten, dass wir jemand wieder in die Vollzeit bringen. Manchmal erhéhen
wir das Stundenausmaf. Aber ganz selten auf 38 % Stunden. In den meisten Fallen
erhdhen wir es dann bis zu 30 Stunden. Aber mehr fast nie. Also das ist sehr, sehr
schwierig.* (BR_H, S.19)

Die Unmdoglichkeit, wieder Vollzeit zu arbeiten, hat natirlich Auswirkungen nicht nur
auf das ohnehin schon geringe Gehalt in der Branche, sondern auch auf niedrige Pensio-
nen, die bei jahrelanger Teilzeitarbeit die Folge sind.

,,Das ist ja fur die Frauen auch ein Problem, wenn sie irgendwann in Pension ge-

hen. Mit einer Teilzeitbeschaftigung hast du ja eine Pension wie eine, eine

Mindestpension, weil das Gehalt generell im Handel so niedrig ist, nicht.* (BR_H,
S.18)

Fast zynisch mutet deshalb an, dass ehemalige Mitarbeiterinnen, die bereits in Pension
sind, als ,,.Samstagskraft“ im Betrieb aushelfen kénnen, um ihr niedriges Pensionsgeld
aufzubessern.

Die Vorherrschaft des Teilzeitbeschéftigungsverhéltnisses basiert ausschlielich auf
unternehmerischem Kalkdl, das in der durch Teilzeitbeschaftigte erreichbaren Flexibi-
litdt begrindet liegt. Teilzeitarbeitskrafte konnen némlich nicht nur fur zusatzliche
Dienste herangezogen werden, um dadurch Krankenstédnde, Urlaube oder auch umsatz-
starke Tage abzudecken, sondern auch zu Zeiten eingeteilt werden, die den unternehme-
rischen Anspriichen am ehesten gerecht werden.

,.Was ich sehe, ist, dass die Fihrungskrafte wirklich versuchen die Teilzeitbe-

schéftigten so flexibel reinzuholen, wie es fiir die Fiihrungskréfte ideal ware, gell.*
(BR_H, S. 27)

In Anbetracht der Tatsache, dass es weder Usus ist, noch die Beschéftigten sich trauen,
zuséatzliche Dienste abzulehnen, werden diese letztendlich der vom Betreib erwarteten

Flexibilitat auch nachkommen und ihre Vereinbarkeitsproblematik im Privatleben zu
I6sen versuchen.

2.4.2. Die teilzeitbeschaftigten Frauen

Die vier interviewten Frauen sind zwischen 37 und 51 Jahren alt. Eine von ihnen ist
geschieden, die anderen sind entweder schon verheiratet oder heiraten noch dieses Jahr.
Alle vier haben zwei Kinder, wobei nur die Kinder der altesten Frau bereits erwachsen
und 25 und 27 Jahre alt sind. Die Kinder der anderen drei Frauen gehen alle in die
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Schule und sind zwischen sieben und zwdlf Jahre alt. Die Interviewpartnerinnen haben
ihre Kinder Mitte/Ende 20 und Anfang 30 bekommen.

Zwei der teilzeitbeschaftigten Frauen haben im Fallstudienbetrieb die Lehre zur kauf-
mannischen Angestellten gemacht und sind seit nunmehr 22 bzw. 26 Jahren im Unter-
nehmen angestellt. Eine von ihnen ist im Verkauf geblieben, wohingegen die andere
bereits wahrend der Lehre im Biro zu arbeiten begonnen hat und nach wie vor in
diesem Bereich tétig ist. Die beiden anderen Frauen haben urspriinglich andere Ausbil-
dungen gemacht und als Quereinsteigerinnen im Betrieb zu arbeiten begonnen. Hat die
eine Interviewpartnerin eine Lehre als bautechnische Zeichnerin abgeschlossen und in
einem Architekturbiro zu arbeiten angefangen, so hat die andere eine HAK abgeschlos-
sen und im Anschluss daran bis zur Geburt ihrer Kinder in einer Bank gearbeitet. Diese
ist es auch, die ihre Kinder im Unterschied zu den anderen befragten Frauen vor ihrer
Zeit im Unternehmen bekommen hat. Auch diese beiden Teilzeitbeschaftigten sind
mittlerweile schon ber zehn Jahre im Fallstudienbetrieb tatig.

Tabellarische Darstellung der wichtigsten Daten

Alter 37 bis 51 Jahre

Familienstand (Bald) verheiratet, geschieden

Anzahl der Kinder 2 Kinder

Alter der Kinder 7 —12 Jahre, 25 +27 Jahre

Elternkarenz Verkurzt, verlangert und regular konsumiert

Ausbildung, Lehre im Betrieb, technische Lehre und Vorerfahrung im

Berufserfahrung Ausbildungsbereich und im Verkauf, Wiedereinsteigerin
im Verkauf mit HAK-Abschluss und Vorerfahrung in
Bank

Berufliche Téatigkeiten Verkauf, Sekretariat

Dauer der Beschéftigung 10 — 26 Jahre

im Unternehmen

Drei der Interviewpartnerinnen arbeiten im Verkauf in unterschiedlichen Abteilungen.
Zu ihrem Aufgabengebiet gehdren nicht nur die Beratung der KundInnen und der Ver-
kauf der Waren, sondern auch die Betreuung des Lagers und das Nachschlichten der
Waren in der Verkaufsflache. Eine von ihnen arbeitet seit kurzem an der Kassa. Die
vierte Befragte ist Sachbearbeiterin fir den Einkauf einer bestimmten Abteilung und
arbeitet im Biro.

Zwei der befragten Frauen haben vor ihrer Karenzzeit im Fallstudienbetrieb Vollzeit
gearbeitet und ihre Arbeitszeiten erst nach der Geburt ihrer Kinder reduziert. Die
Arbeitszeiten der Frauen gestalten sich nur in Bezug auf das Wochenstundenausmal
unterschiedlich, das 20 bis 25 Stunden betragt. Die Lage der Arbeitszeiten hingegen ist
bei den Frauen im Verkauf ident, denn sie arbeiten Ganztags an bestimmten
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Wochentagen, wobei es sich dabei je nach Arbeitzeitausmall um zwei bzw. drei Tage
die Woche und jeden zweiten Samstag handelt. Die Beschéftigte im Einkauf hingegen
arbeitet funf Tage in der Woche an den Vormittagen. Alle vier Interviewpartnerinnen
sind nach der Karenz mit einer geringen Wochenstundenanzahl wieder eingestiegen und
haben seither ihre Stunden erhoht.

2.4.3. Die Perspektive der Frauen

Quereinstieg und/ist Wiedereinstieg

Die Frage, ob sie nach der Elternkarenz wieder an den Arbeitsplatz zuriickkehren,
stellte sich fur drei Interviewpartnerinnen nicht. Fir sie war es selbstverstandlich, als
Multter einer Erwerbstatigkeit nachzugehen. Sie erleben sich in ihrem Selbstverstandnis
sowohl als Mutter als auch als Erwerbstétige.

,»Also ich bin nicht der Mensch, der sagt, ich mdchte nur bei den Kindern zu Hause

sein. Die Kinder profitieren sehr, dass ich arbeiten gehe, weil ich ausgeglichener

bin, weil ich sage, ich komme raus, ich habe einfach meine Geschichte und, und,

und... ja, und meine Ansprache und mein Leben im Grunde genommen auch ein

bisschen. Und kann dann eigentlich viel intensiver fur die Kinder, die Zeit, die ich
zu Hause bin, da sein.* (Besch4_H, S.14)

Diese Einstellung hat jedoch keinen Einfluss auf die Dauer der Karenzzeit: Denn eine
Interviewpartnerin hat bei beiden Kindern die Elternkarenz um einen unbezahlten Ur-
laub verlangert, ihre Kollegin hat bei beiden Kindern nach Ablauf der Karenzzeit
wieder zu arbeiten begonnen und die dritte Befragte hat bei ihrem ersten Kind ihre
Karenzzeit um sechs Monate verkirzt und nur bei ihrem zweiten Kind zur Génze
konsumiert.

Im Gegensatz zu dieser Einstellung und Verhaltensweise ist die vierte Gespréachspartne-
rin 15 Jahre bei ihren Kindern zu Hause geblieben. Diese doch sehr lange Kinderzeit
kann mit mehreren Faktoren erklart werden: Zum einen hat sie ihr urspringlicher
Arbeitsplatz in einer Bank nicht erfullt, weswegen sie ihn nach der Geburt ihrer beiden
Kinder auch gekiindigt hat. Zum anderen wollte sie ihre Kinder nicht fremd betreuen
lassen und im Gegensatz zu vielen anderen Mittern hatte sie nicht die Moglichkeit auf
die Hilfe ihrer Mutter bzw. Schwiegermutter zurtickgreifen zu kénnen. Und, obwohl sie
ihre ersten Uberlegungen iber einen Wiedereinstieg angestellt hatte, als ihre Kinder
vier und sechs Jahre alt waren, hatte sie, da sie den Einzug der Computer in die Bliros
durch ihre Kindererziehungszeit ,verschlafen hatte, Angst davor, den neuen
Arbeitsanforderungen nicht gewachsen zu sein. Es hat dann noch weitere zehn Jahre
gedauert, bis sie als Weihnachtsaushilfe im Fallstudienbetrieb wiedereingestiegen ist.

Im Unterschied zur zweiten Quereinsteigerin hatte sie Glick, denn sie wurde nach
dieser Aushilfszeit mit einem 20-Wochenstunden-Dienstverhdltnis in den Betrieb tber-
nommen. Die andere Quereinsteigerin hat, nachdem das Architekturbiro in Konkurs
gegangen war, die Familienplanung uber ihre beruflichen Ambitionen gestellt und der
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Baubranche den Ricken gekehrt, da sich Teilzeitarbeitsplatze, aber auch geregelte

Tagesablaufe in dieser nicht realisieren lassen, im Handel aber sehr wohl.
,»Weil die Baubranche, damals, zu dem damaligen Zeitpunkt sehr, sehr schwierig
war, Uberhaupt vom Jobangebot sehr, sehr schwierig war. Und weil ich gesagt
habe: ,Ja, es ist sehr schwierig einen Teilzeitjob in der Branche zu kriegen, und im
Verkauf ist es einfach noch ein bisschen leichter.” Es sind einfach viel mehr Stellen
in Teilzeit frei, oder man wird einfach lieber genommen als Teilzeit als in der Bau-
branche. Die arbeiten auch sehr viel am Wochenende, wenn das Projekt halt fertig
werden muss, dann muss es fertig werden. Und das Wochenende ist nicht...das
lasst sich dann mit kleinen Kindern nicht so... Also da hat man im Grunde
genommen nicht den geregelten Tagesablauf, den man im Verkauf hat. Da ist
einfach diese RegelméRigkeit da. Da sperrt man auf, da wird zugesperrt. Und da
kann man einfach ein bisschen planen, da kann man einfach ein bisschen...ist man
mit Sicherheit mehr fur die Kinder da als im anderen Bereich.* (Besch4_H, S.7)

Sie hat zuerst als Vollzeitkraft im Verkauf zu arbeiten begonnen, bevor sie im Fallstu-
dienunternehmen in einem geringfugigen Beschaftigungsverhaltnis, als so genannte
»Samstagskraft”, eingestiegen ist. Sie konnte zwar kurzfristig vor der Geburt ihres
ersten Kindes die Arbeitszeit auf 30 Wochenstunden erhéhen, war aber die nichsten
sieben Jahre inklusive einer weiteren Karenzunterbrechung nur geringfiigig angemeldet.
Der Grund, warum sie nicht nur als geringfligige Arbeitskraft eingestiegen ist, sondern
auch zwischen den beiden Karenzen und nach der zweiten Karenz wieder geringfligig
gearbeitet hatte, liegt darin, dass sie befristete Vertrage hatte, um deren ,,Verlangerung*
sie sich jedes Mal durch eine Neubewerbung bemiihen musste.

,.Ich habe keinen Fixvertrag gehabt. Da ist der Vertrag immer wieder verléangert
worden. Das hat es damals eben so gegeben, dass man immer wieder.... Und das
ist sich aber immer so ausgegangen, dann sind die Zwergerln gekommen und dann
habe ich wieder, eigentlich neu anfangen missen. Und jetzt habe ich aber einen
Fixvertrag.* (Besch4_H, S.5)

Dieses Beispiel von geringfugiger Anstellung gekoppelt mit Kettenvertrdgen, die im
Fallstudienbetrieb friher die Regel waren, zeigt sehr gut, wie Unternehmen die gesetzli-
chen Rahmenbedingungen ausschopfen und welchen Einfluss dies auf die beschaftigten
(Frauen) letztendlich hat.

Die Nachmittagsbetreuung und die Omas

Die Ladendffnungszeiten im Handel haben sich in den letzten Jahren dahingehend ver-
andert, dass die Geschéfte in der Frih immer spéter aufmachen, am Abend allerdings
immer langer offen sind. Im Fallstudienbetrieb haben sich im Laufe der Jahre die Off-
nungszeiten von acht auf halb zehn Uhr in der Friih und von sechs auf sieben Uhr am
Abend verschoben. Fir Mitter mit kleinen Kindern stellt sich aufgrund der anders
gelagerten Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen die Frage, wie sie diese
Kluft schlieRen.

Im Fall der Interviewpartnerinnen spielen ihre Mutter die wichtigste Rolle im Arrange-
ment der Kinderbetreuung. Die Frauen sind wieder in den Betrieb zuriickgekehrt, als
ihre Kinder zwischen eineinhalb und zweieinhalb Jahren alt waren. Jedoch ist keines
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der Kinder in eine Krabbelstube gegangen. Zum einen lag dies an einer prinzipiellen
Abneigung Krabbelstuben gegeniiber, zum anderen aber daran, dass ihre Miitter auf die
Kinder aufpassten, wahrend sie selbst in der Arbeit waren. Vor allem beim ersten Kind
bot es sich an, der eigenen Mutter das Kind anzuvertrauen, da ein Kind fur eine altere
Frau auch nicht zu anstrengend ist.

Die Mutter bekamen ihre zweiten Kinder in einem Abstand von zweieinhalb bis drei
Jahren. Als sie deshalb das zweite Mal in Karenz gingen, hatten ihre &lteren Kinder
noch keinen Kindergarten besucht und waren wahrend der zweiten Karenzzeit auch bei
ihnen zu Hause. Erst nach der zweiten Karenz besuchten sowohl die jiingeren als auch
die alteren Kinder einen Kindergarten, da es den Omas aus Sicht der Mutter nicht
zumutbar war, zwei kleine Kinder zu betreuen. Dennoch unterstiitzten die Omas die
Mditter und holten die Kinder vom Kindergarten ab, da diese aufgrund l&angerer Laden-
als Kindergartenoffnungszeiten das nicht selbst machen konnten.

Die eigenen Mitter fir die Betreuung der Kinder heranzuziehen, bot sich bei den
Befragten im Verkauf an, weil sie ihrer Teilzeitbeschaftigung nur an ein bis drei Tagen
die Woche nachgingen und somit ihre Mitter nur an wenigen Tagen in der Woche die
Enkelkinder betreuten. Bei der Interviewpartnerin, die im Sekretariat tétig ist, hingegen
war die Oma jeden Vormittag im Einsatz und passte zumindest auf ihr erstes Enkelkind
auf.

Die eigene Mutter wird auch heute noch fir die Kinderbetreuung herangezogen. Alle
Kinder besuchen zurzeit die Schule und gehen an den Tagen, an denen ihre Mdtter
arbeiten, in die Nachmittagsbetreuung. Einige Kinder werden nach wie vor von der
Oma von der Schule abgeholt, einige gehen alleine nach Hause und an einem
bestimmten Wochentag holt sogar ein Vater die Kinder von der Nachmittagsbetreuung
ab.

Die Interviewpartnerinnen wissen um die groRBe Hilfestellung ihrer eigenen Mitter
Bescheid. Sie sind sich der Tatsache bewusst, dass sie ohne deren Unterstiitzung diese
Kluft zwischen Laden- und Kinderbetreuungséffnungszeiten nicht schlielen kénnten.

,-Ja, weild ich gar nicht [,wie ich das ohne meine Mutter gemacht hétte]. Wisste ich
gar nicht, wie das wére, wie andere das machen, gell. Ich meine, sicher, es gibt so
Tagesmitter, wo man die Kinder abgeben kann. Aber das weil3 ich nicht, ich muss
ehrlich sagen, mit dem... Gott sei Dank habe ich da gar keinen Gedankengang
gebraucht, gell.* (Besch3_H, S.10)

Es gibt jedoch einige VVoraussetzungen, die dieses System besonders unterstiitzen: Zum
einen sind die Mitter der Interviewpartnerinnen bereits in Pension und zum anderen
wohnen sie meist im selben (Hoch-)Haus. Ein Problem ergibt sich jedoch mittlerweile
insofern, als die eigenen Mutter mit steigendem Alter gesundheitliche Probleme
bekommen haben und das informelle Kinderbetreuungsarrangement zusehends ins
Wanken gerét.

,,Die [Mutter] ist auch nicht mehr die Jingste. Seit vorigem Jahr geht es ihr
gesundheitlich nicht mehr so gut. Und sie hat sie friher immer gehabt, auch wenn
ich oft dreimal in der Woche gearbeitet habe, wenn Not am Mann war und ich
noch zusatzlich reinkommen habe missen, dann haben immer meine Eltern alles
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ubernommen. Also die haben immer auf die Kinder geschaut. Wie gesagt, seit
vorigem Jahr ist das eben nicht mehr so.** (Besch4_H, S.9)

Wie diesem Zitat bereits zu entnehmen ist, bereitet es den teilzeitbeschéftigten Frauen
kaum Probleme, fur kranke Kolleginnen einzuspringen oder die Dienste zu tauschen.
Dies liegt vor allem an der Unterstiitzung der Omas, die auf die Kinder aufpassen, wenn
die teilzeitbeschaftigten Mutter an zusétzlichen Tagen bzw. flr zusatzliche Stunden
arbeiten mussen. Teilweise tragt auch das gute Arbeitsklima in den jeweiligen Abteilun-
gen dazu bei, dass unter den Beschéftigten das Tauschen der Dienste eine selbstver-
stdndliche, gegenseitige Unterstiitzung darstellt. Teilweise liegt der unkomplizierte
Umgang mit zusatzlichen Diensten auch daran, dass man einerseits die Mehrstunden
mit Zeitausgleich wieder abbauen kann. Andererseits bewirkt eine Mischung aus
Eigenverantwortung und der Mdglichkeit, Dienste ablehnen zu kénnen, wenn man diese
tatséchlich nicht Gbernehmen kann, dass diese nicht als Besonderheit gelten.

Allerdings kann man die Dienste nur dann ablehnen, wenn man auch wirklich nicht in
die Arbeit kommen kann. An Tagen, an denen jedoch die KundInnenfrequenz sehr hoch
ist, muss man jedenfalls arbeiten. Als Ausgleich sehen die Beschéftigten allerdings jene
Tage an, an denen sie nicht kommen konnen und dann auch frei bekommen. Auch in
diesem Betreib scheint wie in der Therme das Prinzip des Gebens und Nehmens, aber
auch der ,,zwangfreien* Verpflichtung vorherrschend zu sein.

Die grolie Umstellung droht — das neue Arbeitszeiterfassungssystem

Die im Verkauf tatigen Interviewpartnerinnen sind von der neuen computerisierten
Arbeitszeiterfassung betroffen, die zumindest bei zwei der befragten Frauen zu
gewissen Angsten filhrt. Das neue System wird gerade eingefiithrt und befindet sich in
einer Testphase, die in den nachsten sechs Monaten abgeschlossen sein soll.

Eine Interviewpartnerin hat die Auswirkungen des neuen Zeiterfassungssystems noch
nicht zu spiren bekommen, befiirchtet jedoch massive Auswirkungen auf ihre Arbeits-
zeiten. Derzeit arbeitet sie mit einer Kollegin im Tandem abwechselnd drei Tage in der
Woche, wobei sie an einem bestimmten Wochentag nie arbeitet. Sie bevorzugt diesen
Rhythmus, da er ihr ermdglicht, ihre Freizeit zu planen, aber auch genau zu wissen,
wann sie in der Arbeit sein wird. Jedoch rechnet sie damit, dass die Konstanz ihrer
Wochentage bald der Vergangenheit angehort und ihre Arbeitszeiten wesentlich flexib-
ler an die Bedirfnisse des Unternehmens angepasst werden. Sie befurchtet, dass sie
zukunftig an mehreren Tagen zu unterschiedlichen Beginn- und Endzeiten arbeiten wird
massen.

Bisher war sie noch nicht von den Veranderungen betroffen, was einerseits daran liegen
kann, dass sie sich ihre Abteilung mit nur einer Frau teilt und somit wenig Spielraum
fir eine andere Einteilung der Arbeitszeiten gegeben ist. Andererseits befindet sich
diese Kollegin gerade in Elternteilzeit, die eine Anderung der vereinbarten
Arbeitszeiten erschwert. Jedenfalls weil3 die Beschéftigte nicht, ob und mit welchen
Anderungen ihrer Arbeitszeiten sie konfrontiert sein wird, was Angste und
Verunsicherungen bei ihr auslost.
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Die andere Interviewpartnerin hat bereits einen ersten Vorgeschmack auf ihre zukdinfti-
gen Arbeitszeiten erhalten. Bisher hat sie jeden Montag und Mittwoch und jeden zwei-
ten Samstag im Monat gearbeitet. Fir sie ist besonders wichtig, dass sie weiterhin
montags arbeiten kann, denn da hat ihr Mann Zeit, die Kinder von der Nachmittags-
betreuung abzuholen. Mittwochs hat dies bisher immer ihre Mutter Gbernommen, die
dies auch an einem anderen Wochentag machen kann. Jedoch befindet sie sich nicht in
bester Gesundheit, sodass sie die Kinder nicht an mehreren Tagen abholen kann. Zudem
kann es sein, dass sich ihr Gesundheitszustand nicht verschlechtern und sie als Unter-
stiitzung ausfallen wird.

Die teilzeitbeschaftigte Mutter plagen deshalb Angste, dass das Kinderbetreuungsarran-
gement durch das neue Zeiterfassungssystem gekoppelt mit dem Gesundheitszustand
der Mutter auseinander féllt und sie an mehreren Tagen mit unterschiedlichen Beginn-
und Endzeiten arbeiten wird mussen, aber niemanden hat, der die Kinder von der
Nachmittagsbetreuung abholt.

,,und das ist natirlich...so ist es am Eingespieltesten und am Leichtesten fur uns
alle, weil im Hintergrund l&uft dann natirlich einiges ab, damit eine Mama mit
zwei Kindern lberhaupt arbeiten gehen kann. Und das funktioniert dann nimmer.
Also wie gesagt, im Grund genommen brauche ich schon meinen Hintergrund,
damit es funktioniert, gell. Ja. Aber ich glaube, ohne das geht es nicht. Weil dann
bricht das Chaos aus.* (Besch4_H, S. 10f)

Die Interviewpartnerin konnte mittlerweile bei einem Gespréch mit ihrer VVorgesetzten
den Montag als fixen Arbeitstag angeben, hat davor aber bereits Erfahrungen mit den
Auswirkungen der neuen flexiblen Arbeitszeiten auf ihre Familie gemacht:

,»Wie gesagt, so haben die Kinder wirklich das Gefiihl, die haben ihre Bestandig-
keit. Das brauchen sie meiner Meinung nach. Weil, wie die Wochen da waren, wo
ich nicht Montag, Mittwoch, sondern wirklich durcheinander gearbeitet habe, da
haben sich meine Kinder nimmer ausgekannt. ,Mama, sind wir morgen bei der
Oma?’ ,Nein, morgen nicht. Diese Woche ist es einfach an einem anderen Tag.’
Die haben sich hinten und vorne nicht ausgekannt. Weil sie einfach dieses bestan-
dige Leben, diese Fixpunkte in ihrem Leben haben. Und die machen sie einfach
viel ruhiger. Das war ein Chaos pur zu Hause, irgendwie von den Kindern her,
auch von der Ausstrahlung, vom ganzen Nervossein und ,Ja, wieso sind wir mor-
gen nicht bei der Oma? Und wann kommt die Oma? Und wann sind wir bei der
Oma? Und wann sind wir jetzt dort?” Die haben sich auch nimmer ausgekannt.*
(Besch4_H, S.12)

Wenn die Arbeitszeiten dieser Teilzeitbeschaftigten sich tatsachlich so gestalten, dass
sie mehrere Tage in der Woche zu unterschiedlichen Anfangs- und Endzeiten arbeiten
wird missen, dann wird sie gezwungen sein, sich ein neues Kinderbetreuungsarrange-
ment aufzubauen und ihre Kinder durch das anfangliche Chaos zu begleiten.

Einen Einfluss auf den Umgang mit der Arbeitszeitumstellung haben auch die bisher
gemachten Erfahrungen mit der Lage der Arbeitszeiten. Denn die dritte Verk&uferin hat
bisher jede Woche an unterschiedlichen Tagen gearbeitet, weswegen sie die geringsten
Probleme mit dem neuen Arbeitszeiterfassungssystem hat.

,»Ich meine, das lauft noch nicht wirklich so lange. Bis jetzt muss ich sagen, hat
sich fiir mich jetzt gesehen noch nichts verandert. Also da konnte ich jetzt noch
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nichts sagen, ob es gut oder schlecht ist. Derweil ist es so, dass die Winsche, die
ich habe, immer respektiert worden sind. Gott sei Dank, ja.** (Besch3_H, S.13)

Relevanz der Abteilung

Im Fallstudienbetrieb existiert eine Reihe von unterschiedlichen Bereichen, die ihrer-
seits wiederum in verschiedene Abteilungen unterteilt sind. Die Interviewpartnerinnen
wurden meist in verschiedenen Abteilungen innerhalb desselben Bereichs versetzt.
Jedoch kam es auch vor, dass sie in einem anderen Bereich tatig werden mussten, was
durchaus zu Unmut bei den Gesprachspartnerinnen gefiihrt hat. Denn fiir die Beschéaf-
tigten ist es ausgesprochen relevant, in welcher Abteilung welchen Bereiches sie tétig
sind und wollen diese auch nicht verlassen. Zum einen haben sie zu diesen eine enge
emotionale Bindung entwickelt, weil sie bspw. ihre Lehre dort absolviert hatten. Zum
anderen verfligen sie ber die nétigen Warenkenntnisse, die in der Abteilung bendtigt
werden. Daruber hinaus unterscheiden sich die KundInnen der Bereiche voneinander,
die einer unterschiedlichen Betreuung bedurfen.

Die Personalrochaden in andere Bereiche, die die Interviewpartnerinnen durchlebten,
liegen zur Géanze in der Elternkarenz begriindet. Keine der Interviewpartnerinnen ist
nach ihrer Elternkarenz in ihre urspriingliche Abteilung zuriickgekehrt. Sie sind alle in
andere Abteilungen versetzt worden — Abteilungen, in denen ein Bedarf bestand, was in
ihrer urspriinglichen Abteilung nicht mehr der Fall war. Nur eine der Interviewpartne-
rinnen spricht von ,,Glick*, dass sie nach der zweiten Karenz wieder in jene Abteilung
zuruckgehen konnte, in der sie bis zur Geburt ihres ersten Kindes gearbeitet hatte.

,.Mein Wunsch war immer wieder in die [Abteilung A] zurlick. Nach der [Name

erstes Kind] war ich in der [Abteilung B]. Und da ich auch im vierten Stock gelernt

habe, war dorthin wieder zuriick fir mich immer der Herzenswunsch. Und dann

war eine Stelle in der [Abteilung A] frei. Und ich muss ehrlich sagen, das ist
wunderschdn.* (Besch3_H, S.5)

Die anderen Befragten haben hingegen vor der ersten Karenz, zwischen den beiden
Karenzen und nach der zweiten Karenz in jeweils anderen Bereichen zu arbeiten begon-
nen, in denen aufgrund von Pensionierungen oder Elternkarenzen ein Bedarf bestand.

Die Versetzungen in andere Bereiche treffen nicht nur auf die Teilzeitbeschaftigten im
Verkauf, sondern auch auf jene im Buro zu. Bei der Interviewpartnerin, die im Buro
beschaftigt ist, kommt eine durch die Karenz und Teilzeitbeschaftigung bedingte
weitere Veranderung hinzu: Sie hat vor der Geburt ihres ersten Kindes den Einkauf
einer Abteilung geleitet, konnte diese Position als teilzeitbeschaftigte Mutter aufgrund
der vielen Reisen, die mit dieser Position verbunden sind, nicht mehr austiben. Nunmehr
ist sie Sachbearbeiterin (einer anderen Abteilung) und ihr Vorgesetzter nimmt jene
Position ein, die sie selbst vor ihrer Karenz innehatte. In ihrem Fall bedeuten die
Elternkarenz und die daran anschlieBende Teilzeitbeschaftigung tatsachlich einen
Karriereknick.
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Die Arbeitszeiten — ein Wunschkonzert

Die Winsche der Teilzeitbeschéftigten beziglich der bevorzugten Abteilung werden
also nicht beriicksichtigt, sondern der Personalbedarf bestimmt die Abteilung, in die sie
versetzt werden, wenn sie aus der Elternkarenz zuriickkommen. Ahnlich verhalt es sich
mit den Arbeitszeiten. Die Interviewpartnerinnen geben namlich durchaus ihre
Wiinsche bezlglich Beschaftigungsausmal? und Lage der Arbeitszeiten bekannt. Jedoch
werden diese nur dann bericksichtigt, wenn der Bedarf gegeben ist. Und dies ist dann
der Fall, wenn entweder eine Kollegin in Karenz oder in Pension geht, was jedoch (in
der eigenen Abteilung) nicht oft vorkommt.

Eine Interviewpartnerin bspw. wartete neun Jahre, bis eine Kollegin die Abteilung ver-
lassen hat und sie ihre Wochenstundenanzahl von 20 auf 25 Stunden erhéhen konnte.
Sie bewies diese Ausdauer, da sie unter gar keinen Umstanden in einer anderen Abtei-
lung arbeiten wollte. Sie préferierte also eindeutig ihre Abteilung vor einer ihr
entsprechenden Arbeitszeit. Eine andere Teilzeitbeschaftigte war nach ihrem Wieder-
einstieg nach der Elternkarenz mit der Lage der Arbeitszeiten nicht zufrieden, da sie erst
um elf Uhr am Vormittag zu arbeiten begonnen hat. Sie 16ste dieses Problem durch eine
Erhohung ihrer Stundenanzahl, die dazu fihrte, dass sie ihre Arbeitszeit in die Frih
verlegen konnte. Diese Teilzeitbeschaftigte hat also ein hoheres Stundenausmald in Kauf
genommen, um die Beginnzeiten ihren Winschen entsprechend andern zu kénnen.
Jedoch musste sie mehr als funf Jahre die ungeliebten 11-Uhr-Dienste ibernehmen.

,.Ich war auch zuerst 20 Stunden. Aber ich habe es dann erhéht, weil, wie gesagt,
mir das personlich lieber war, in der Friih, dass ich gleich von Geschéftsbeginn in
der Abteilung bin. Und, ja, es war mir einfach persénlich wichtiger. Und funf
Stunden in der Woche mehr, das hat dann, war dann nicht gewichtig.“ (Besch3_H,
S.6)

Auch die Interviewpartnerin, die Uber lange Zeit hindurch geringfugig angemeldet war,
wollte eigentlich mehr Stunden arbeiten und war mit der geringfiigigen Anstellung kei-
neswegs zufrieden. Aus diesem Grund hat sie auch kurz vor der Geburt ihres ersten
Kindes die Mdglichkeit, 30 Wochenstunden zu arbeiten, angenommen. Doch aufgrund
der Kettenvertrage und der weiteren Karenz musste sie mehrere Jahre warten, bis sie ihr
derzeitiges Arbeitszeitausmall im Umfang von 20 Stunden erhalten hat. Die geringfi-
gige Anstellung und das dadurch bedingte geringe Einkommen stellten in ihrem Fall
kein Problem dar, denn ihr Partner ist in der Softwarebranche tatig und verfugt tiber ein
Einkommen, das fir die gesamte Familie ausreicht.

Anders verhélt es sich bei einer Teilzeitbeschéftigten, die vor einigen Jahren geschieden
wurde. In ihrem Fall fuhrte die Scheidung zu einer finanziellen Schlechterstellung, die
es fur sie notwendig macht, mehr Stunden zu arbeiten. Sie will bereits seit zwei Jahren
die Anzahl ihrer Wochenstunden auf 30 erhdhen, was aber bisher nicht bewilligt wurde.
Auch flr sie ist es wichtig, in ihrer Abteilung zu bleiben, weswegen sie ihren Wunsch
zunachst auf ihre Abteilung beschrankt hat. Da aber ihre Tochter in einigen Jahren
ausziehen und sich dadurch die Wohnbeihilfe verringern wird, wird sie ihre noch
bestehende Praferenz der Abteilung aufgeben und eine Versetzung in eine andere Ab-
teilung in Kauf nehmen missen. Der finanzielle Druck erlaubt es in ihrem Fall nicht,
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dass sie ihre Abteilungswiinsche weiterhin Uber ihre finanziell prekér werdende Situa-
tion stellt.

Fur eine andere Interviewpartnerin stellt sich die Situation &hnlich dar, denn auch sie
mdochte gerne ihr Beschaftigungsausmal? auf 30 Stunden erhéhen, was aber in ihrer der-
zeitigen Abteilung nicht moglich ist. Im Unterschied zu ihrer Kollegin kann sie es sich
aufgrund des Partnereinkommens jedoch leisten, personelle Verdnderungen innerhalb
der Abteilung abzuwarten.

Die Zukunft besteht in einer Stundenerhéhung

Die Interviewpartnerinnen sind also durchaus realistisch, was ihre Moglichkeiten einer
Stundenerhéhung betrifft. Obwohl vor allem jene mit Volksschulkindern derzeit ihre
Arbeitszeiten nicht erhéhen wollen, ist es dennoch ihr mittel- bis langfristiges Ziel,
mehr Stunden zu arbeiten. Der Grund, warum derzeit keine Stundenerhthung angedacht
wird, liegt darin, dass die Kinder noch zu jung sind. Erst wenn diese zwischen zwolf
und 16 Jahren alt sind, - also in vier bis sieben Jahren — wollen die Frauen mehr
Stunden arbeiten. Doch wissen sie meist um die Schwierigkeiten, die eine
Stundenerhéhung im Unternehmen mit sich bringt, Bescheid, weswegen sie durchaus
bereit sind, langer zu warten, bis sich ihr Wunsch auch erfillt.

,,Also ich kann mir vorstellen, wenn die Tochter 15 ist, der Sohn zwdlf ist, dass
man da einmal sagen kann, um einen Tag erhéhen, auch in Bezug auf die Pension
einmal, wird sicher der Fall sein. Ich hoffe, dass das dann geht. Also es muss...es
muss ja nicht jetzt auf den Tag genau sein. Es kann ja sein, wenn die Tochter 17
ist, der Sohn 13 ist. Also wie es sich halt dann ergibt, gell oder klein [anfangen]
und halt immer mehr dann.** (Besch3_H, S.12)

Die Interviewpartnerinnen wollen also bereits zum jetzigen Zeitpunkt bzw. zukinftig
ihre Arbeitszeiten erhdhen. Eine Vollzeitbeschéftigung ziehen die teilzeitbeschaftigten
Frauen hingegen gar nicht erst in Betracht, da sie sich der Tatsache bewusst sind, dass
deren Umsetzung im Unternehmen nicht gegeben ist und sie hdchstens damit rechnen
kdnnen, ihre Arbeitszeiten zu erhohen.

,,Weild gar nicht, ob das momentan geht. Das wird, glaube ich, schon schwieriger,

weil einfach, glaube ich, Teilzeitkrafte mehr gefragt sind. Weil es dadurch auch am
Samstag fur die Firma leichter ist.*“ (Besch4_H, S.10)

Doch nicht nur die Mdglichkeiten, die das Unternehmen bietet, sondern auch Griinde,
die in der eigenen Person liegen, beeinflussen die Wiinsche nach einer Teilzeitposition.
So weist die alteste der Teilzeitbeschéftigten auf ihren gesundheitlichen Zustand und
ihre Schmerzen in den FifRen und im Rucken und auf das lange Stehen hin. lhre ge-
sundheitlichen Beeintrachtigungen sind bereits so weit fortgeschritten, dass sie eine
Vollzeitbeschéftigung von vornherein ablehnt. Hinzu kommt, dass sie die Lust an ihrer
Arbeit verlieren wirde, wirde sie diese jeden Tag machen.
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Weiterbildung und -entwicklung

Weiterbildungen im  Unternehmen umfassen  hauptsachlich  Produkt-  und
Verkaufsschulungen, die auch von den Interviewpartnerinnen im Verkauf besucht
werden. Weiterentwicklungen fiir die Damen auf der Verkaufsflache bestehen hingegen
in nur zwei Varianten, namlich in der Ubernahme der Bereichsleitung oder im Wechsel
vom Verkauf ins Biro. Die letztgenannte Mdoglichkeit wird ausschlief3lich ehemaligen
Lehrlingen ermdglicht, so wie dies bei einer der Interviewpartnerinnen, die ihre Lehre
im Unternehmen absolviert hatte, der Fall war.

Weiterbildungen, die Uber die notwendigen Produkt- und Verkaufsschulungen hinaus-
gehen, aber auch Weiterentwicklungen stellen sich flr die Interviewpartnerinnen im
Verkauf derzeit nicht. Zum einen liegt das daran, dass sie keine Zeit haben und sich um
ihre Kinder kimmern wollen. Zum anderen aber in ihrem bereits fortgeschrittenem
Alter, das eine interne Laufbahn nicht mehr attraktiv sein lasst. AuRerdem sind sie der
Meinung, dass es einer Vollzeitbeschaftigung bedarf, sollten sie eine
Weiterentwicklung im Unternehmen anstreben.

,.Nein, also jetzt irgendwie eine Bereichsleitung oder in die Richtung, da muss
man...das geht auf keinen Fall. Da misste man, wenn ich mich dafir interessieren
wirde, da mlsste man ganztags beschéftigt sein.* (Besch4_H, S. 15)

Auch fur die Interviewpartnerin, die im Einkauf tétig ist, bestehen keinerlei Mdoglich-
keiten, sich beruflich weiterzubilden bzw. zu entwickeln. Denn in ihrem Fall kdnnte sie
nur die Leitung ihrer Abteilung tbernehmen, was als Teilzeitbeschéftigte nicht maglich
ist und einen Wechsel der Abteilung inkludieren wiirde, den sie derzeit nicht in Kauf
nehmen bereit ist.

,.Nein, im Grunde, jetzt im Blro sicher nicht jetzt, das, was ich mache. Weil dann
tate es nur mehr die néchste Stufe geben, den Einkauf. Wenn ich das jetzt, das Ziel
haben mdchte, sicher nicht in dieser Abteilung, weil das mein Chef macht, sage ich
jetzt einmal. Dann musste ich in eine andere... Dann musste das mit dem Perso-
nalbiiro besprochen werden, dass ich das weiter machen méchte und in einer an-
deren Abteilung. Und da ich aber glicklich bin in der Abteilung, strebe ich
eigentlich nicht mehr an, sage ich jetzt.** (Beschl_H, S.19)

Das Einkommen

Das Einkommen der befragten Handelsangestellten ist, wie bereits erwéhnt, nicht
besonders hoch und betragt zwischen 580 und knapp 1.000 Euro. Dieses niedrige
Einkommen hat bei den Interviewpartnerinnen je nach Lebenssituation unterschiedliche
Auswirkungen. Jene Frauen, die in einer Partnerschaft leben, sind negativen
Konsequenzen aufgrund des Partnereinkommens weniger ausgesetzt als dies bei ihrer
geschiedenen Kollegin der Fall ist. Sie musste aufgrund der Scheidung ihre Stunden
erhdhen, was ihr aber bisher nicht gewéhrt wurde. Zurzeit befindet sie sich noch in
keiner prekéren finanziellen Lage, denn mit den Alimenten und der Wohnbeihilfe, die
sie erhélt, findet sie ihr Auslangen. Wie bereits erwahnt, wird sich aber ihre finanzielle
Situation ins Negative verkehren, wenn die Wohnbeihilfe durch den Auszug ihrer
alteren Tochter reduziert wird.
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Fur eine der verheirateten Frauen hat das geringe Einkommen auch deshalb keine nega-
tiven Auswirkungen, da sie und ihre Familie im Haus der Eltern wohnen und deshalb
keine Miete zahlen missen. Zudem verdient ihr Mann als Installateur genug, sodass sie
,»ein sehr wohlbehditetes, sorgenfreies Leben* (Besch3_H, S.12) fuhren kdnnen.

Die Relevanz des Einkommens des Partners zeigt sich vor allem bei den beiden anderen
Interviewpartnerinnen. Denn diese verdienen als Beamter und als Softwareentwickler
sehr gut, sodass es ihren Frauen moglich war, 15 Jahre zu Hause bei den Kindern zu
bleiben bzw. tber zehn Jahre hindurch entweder in Karenz ohne Karenzgeldanspruch
oder geringfiigig beschaftigt gewesen zu sein.

Die Auswirkungen des geringen Teilzeitgehalts auf die Pension beschaftigt die Ge-
sprachspartnerinnen durchaus. Ihre Uberlegungen, ihre Wochenstundenanzahl zu erho-
hen, stellen sie immer im Zusammenhang mit der Hohe des Pensionsgeldes, das sie
erhalten werden. Dennoch riicken ihre Beflirchtungen zum jetzigen Zeitpunkt noch in
den Hintergrund, da ihnen das Mehr an Zeit, das sie mit ihren Kindern verbringen
kdnnen, wichtiger ist. Die alteste Befragte, die in neun Jahren in Pension gehen kann,
bereut hingegen bereits, dass sie sich, als sie junger war, keine Gedanken um die
Pension gemacht hat. Da sie sehr lange bei den Kindern zu Hause geblieben ist, hat jene
Pensionsreform, bei der der Durchrechnungszeitraum erhoht wurde, auch
Auswirkungen auf sie. Dennoch halten sich ihre Sorgen aufgrund der Einkommenshohe
ihres Partners auch fiir die Zeit in der Pension in Grenzen.

2.4.4. Die wichtigsten Aspekte

Der Fallstudienbetrieb unterliegt den im Handel Ublichen Ladendffnungszeiten, die
einen Einsatz des Personals diesen Offnungszeiten entsprechend notwendig macht. Die
Teilzeitbeschéftigten dienen dazu, den bendtigten Personalbedarf auch bereitzustellen.
Zusétzlich werden die Teilzeit arbeitenden Frauen sehr flexibel in Abhéngigkeit der
KundInnenfrequenz (und Krankenstdnden bzw. Urlauben) eingesetzt. Als Konsequenz
dieser Unternehmensstrategie stellt die Teilzeitbeschaftigung im Fallstudienbetrieb die
Norm dar und hat mittlerweile dazu gefiihrt, dass ausschlieBlich Teilzeitarbeitskrafte
eingestellt werden.

Um noch besser auf das unterschiedliche Aufkommen von Kundinnen reagieren zu
kdnnen, fuhrt der Betrieb derzeit ein neues Arbeitszeiterfassungssystem ein, das in
Abhéangigkeit der Vorjahresumsétze, der Krankenstéande, des Wetters usw. den tdglichen
Bedarf von Personal in den einzelnen Abteilungen eruiert. Die Beschéftigten werden
gemal diesen Vorgaben zu Diensten eingeteilt, was zu einer noch héheren Flexibilitat
der Arbeitskréfte in dem Sinne fuhren kann, dass sie ausschliellich zu Arbeitsspitzen
tatig werden, weswegen sie dieser Neuerung mit Argwohn und Angsten gegeniiber
stehen.

Eine andere flexible Einsatzstrategie besteht darin, jene Frauen, die nach der Eltern-
karenz wieder ins Unternehmen zuriickgekehrt sind, in Abteilungen einzusetzen, in
denen ein Personalbedarf besteht. In den meisten Fallen bedeutet dies, dass die
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teilzeitbeschaftigten Frauen in anderen Abteilungen eingesetzt werden als in jenen, in
denen sie vor der Karenz tatig waren. Jedoch herrscht unter den Beschaftigten eine hohe
Identifikation mit ihrer Abteilung und den dort zum Verkauf angebotenen Waren,
weswegen sie Versetzungen in andere Abteilungen ablehnen. Die Ablehnung, in einer
anderen Abteilung tatig werden zu missen, geht sogar so weit, dass die Beschéftigten,
wenn sie ihre Wochenstundenanzahl erhéhen wollen, mitunter jahrelang warten, bis
dies auch in ihrer Abteilung moglich wird.

Die Norm des Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisses macht es in diesem Unternehmen
unmdoglich, wieder Vollzeit erwerbstétig zu werden. Selbst der Erhéhung der Wochen-
stundenanzahl sind Grenzen gesetzt, was nicht nur zu schwierigen finanziellen Situatio-
nen der Teilzeitbeschaftigten fiihren kann, sondern sich aufgrund jahrelanger Teilzeitbe-
schaftigung auch negativ auf die Héhe des Pensionsgeldes auswirken wird.

2.5. Das Krankenhaus

2.5.1. Das Unternehmen und die Unternehmensperspektive

Das untersuchte Krankenhaus in der Steiermark gehort zur
Krankenanstaltengesellschaft (KAGES). Insgesamt beschaftigt die KAGES rund 16.000
Personen, von denen ca. 38% einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen.

Der GroRteil der Arbeitnehmerinnen der KAGES ist im Landesdienstverhaltnis
beschéftigt. Nur auf einen kleinen Teil von ca. 200 Beschaftigten trifft das Angestellten-
recht zu. Die Beschaftigten verfugen in der Regel Uber unbefristete Vertrage. Wenn
Personen aber in der KAGES zu arbeiten beginnen, erhalten sie befristete Vertrage im
Ausmal von sechs Monaten (Verwaltungsbereich) bis zu einem Jahr (Pflegebereich).
Bei den Arztinnen sind die Turnusvertrage fir die Dauer des Turnus befristet.

Im untersuchten Krankenhaus sind 12% der Beschéftigten Arztinnen und 10% Psycho-
loginnen, Therapeutinnen und Personen des medizinisch-technischen Dienstes. Den
GroRteil der Arbeitnehmerlnnen stellen mit zwei Drittel das Diplomierte Pflegepersonal
und Pflegehelferinnen. Die restlichen 10% sind Personal der VVerwaltung und des tech-
nischen Bereichs (Wirtschaftsfiihrung: Mechaniker, Elektriker, Tischler etc.). Die
meisten Beschéftigten sind aufgrund des groRen Anteils an weiblichen Pflegepersonal
Frauen (mehr als zwei Drittel). Bei den Arztinnen hingegen uberwiegen die Manner
(mehr als 50%), wobei im Nachwuchsbereich der Anteil der Frauen bereits bei tber
60% liegt.

Das Ausbildungsniveau im Krankenhaus ist je nach Beschéftigtengruppe unterschied-
lich: Die Arztinnen verfiigen iiber einen Universititsabschluss. Die Beschaftigten in der
Verwaltung haben mindestens eine Handelsschule besucht, viele verfligen aber auch
uber einen HAK- oder Universitatsabschluss. Im technischen Bereich haben die
Beschaftigten einen Lehrabschluss, und im Reinigungsdienst, Kuchenhilfsdienst und
Botendienst brauchen die Arbeitnehmerinnen keinerlei Ausbildung nachzuweisen. In
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der Pflege handelt es sich entweder um diplomiertes Krankenpflegepersonal, das eine
Krankenpflegeschule besucht hat, oder um Pflegehelferinnen, die eine einjahrige
Ausbildung abgeschlossen haben. Im Pflegebereich haben die Beschaftigten die
Madglichkeit, sich weiterzuentwickeln und sich mit einer einjahrigen Ausbildung auf
bestimmte Bereiche (Intensivmedizin, Operationsbereich, Anésthesie, Hygiene) zu
spezialisieren oder aber eine vertikale Laufbahn anzustreben und Stations- oder Ober-
schwester/pfleger zu werden.

Der Personalstand hat sich im untersuchten Krankenhaus aufgrund der starken
medizinischen Spezialisierung in den letzten Jahren erhoht, wobei sich die Zahl der
Patientinnenbetten verringert, die Anzahl der Ambulanzen aufgrund eines hohen
Patientinnenaufkommens aber erhoht hat, was einen negativen Einfluss auf das
Finanzgebaren des Krankenhauses hat.

,»-Man hat ja sehr viele Spezialambulanzen. Und da sind wir sehr stark tberlaufen,
leider Gottes. Das ist ja unser Dilemma. Wir haben da zu viele Patienten und
kriegen daflir aber nicht die Bezahlung nach Leistung, sondern da kriegen wir
einfach einen Betrag, der gedeckelt ist, egal wie viele Patienten wir im Ambulanz-
bereich versorgen. Umso mehr Patienten wir versorgen, umso defizitarer werden
wir. Das ist unser Dilemma.** (BR_KH, S.5)

Allerdings kam es in den letzten Jahren nur im arztlichen und Pflegebereich zu einer
Zunahme an Beschaftigten. In der Reinigung bspw. hat sich deren Anzahl verringert, da
im Nichtbettenbereich nur mehr zweimal in der Woche eine Grundreinigung stattfindet
und im patientinnennahen Bereich anstatt dreimal nur mehr zweimal téglich eine
Reinigung vorgenommen wird.

Die Fluktuation hat sich im untersuchten Krankenhaus aufgrund der Einfuhrung der
»Abfertigung Neu“ besonders bei den jungen Beschaftigten erhoht. Die ,,Abfertigung
Alt“ hingegen hat die Beschaftigten auch bei Unzufriedenheit im Betrieb gehalten.
Nunmehr kdnnen die Arbeitnehmerinnen ihren Arbeitsplatz wechseln und ihre Abferti-
gungsanspriiche an den neuen Arbeitsplatz mithehmen. Besonders flr das Pflegeperso-
nal stellt ein Unternehmenswechsel keine Schwierigkeiten dar, da die Nachfrage das
Angebot an bspw. diplomiertem Krankenpflegepersonal bei weitem Uberschreitet.
Hinzu kommt, dass im Unterschied zu Privatspitdlern oder Sanatorien im untersuchten
Betrieb jene Patientinnen behandelt werden, die die schwersten Falle darstellen und die
Arbeit an den Patientinnen dementsprechend aufwandig ist. Zurzeit sind 70
Pflegedienstposten nicht besetzt.

Die Entlohnung ist an das Besoldungsrecht des offentlichen Dienstes gebunden, das
keinen Verhandlungsspielraum bei den Gehéltern zulédsst, was wiederum ein Nachteil
gegenuber privaten Krankenhdusern darstellt. Die Beschéaftigten sind je nach Arbeitsbe-
reich einer Kategorie im Gehaltsschema zugeteilt und abhangig von Vordienstzeiten
einer Gehaltsstufe zugeordnet. Jedes zweite Jahr riickt man auf eine hohere Stufe vor.
Hinzu kommen noch verschiedene Zulagen, wie Sonn- und Feiertagszulage, Nacht-
dienstzulage und flr den Pflegebereich zusatzlich noch eine Erschwernis- und eine
Gefahrenzulage. Diplomiertes Pflegepersonal, das in der Intensivmedizin, der Anasthe-
sie oder im Operationsbereich tatig ist, erhalt dariiber hinaus noch weitere Zulagen.
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Das Krankenhaus bietet auch eine Menge an Sozialleistungen, die u.a. auch dazu dienen
sollen, die Beschaftigten an das Unternehmen zu binden. Diese reichen von Zuschiissen
bei Brillen, Zahnersatz, medizinischen Behelfen, tGiber Wohnbauvorschuss, Garconnie-
ren, Parkmdglichkeiten und verbilligte Mittagessen bis zu stationdren Aufenthalten in
Sonderklassen und Sonderurlauben bei Geburt, Eheschliefung und Todesféllen. Zudem
gibt es sowohl eine Kinderkrippe als auch einen Kindergarten, die in Summe zehn Kin-
dergruppen umfassen. Eine Problematik entsteht aufgrund von Mehrfachanmeldungen
der Kinder in Kindergérten der Gemeinden und des Krankenhauses, weswegen es zu
einer besseren Koordinierung zwischen dem Krankenhaus und der Gemeinde, in dem
sich das Krankenhaus befindet, kommen wird, sodass nur jene Kinder im Kindergarten
des Krankenhauses aufgenommen werden, die in der Gemeinde aufgrund mangelnder
Platze nicht unterkommen konnen. Zurzeit wird gerade an einem Konzept gearbeitet,
wie Tagesmutter als Betreuungsform in die angebotene Kinderbetreuung integriert
werden kénnen.

Je nach Beschéftigtengruppen gibt es im untersuchten Krankenhaus unterschiedliche
Arbeitszeitmodelle. Im Verwaltungs- und technischen Bereich existiert ein Gleitzeitmo-
dell. Fur Arztinnen und das Krankenpflegepersonal gelten verschiedene Dienstzeiten,
die entweder sechs, acht oder zw6lf Stunden betragen. Der Dienstplan wird den Arbeit-
nehmerlnnen spétestens am 15. des VVormonats Ubergeben, sodass sie wissen, wann sie
im darauf folgenden Monat arbeiten werden. Dabei mussen laut einer Betriebsvereinba-
rung die Dienste gerecht eingeteilt werden, sodass alle Beschaftigten weitgehend
dieselbe Anzahl an Nacht-, Sonn- und Feiertagsdiensten verrichten. Teilzeitbeschaftigte
werden dabei mit einer ihrem BeschéftigungsausmaR entsprechenden aliquoten Anzahl
zu diesen Diensten eingeteilt.

Teilzeitbeschaftigung

Teilzeitbeschéftigung ist im untersuchten Krankenhaus ein eher neues Ph&nomen.
Friher gab es Teilzeitbeschaftigung nur in Einzelfallen, was bedeutet, dass die Frauen
nach der Karenz wieder Vollzeit erwerbstatig wurden. Prinzipiell bereitet es den
Beschaftigten heute keine Probleme, ihre Arbeitszeiten zu reduzieren, was u.a. auch auf
die Grolie des Krankenhauses zuriickzufiuihren ist.

,,Gott sei Dank, sind wir so groB, dass wir den Wunsch... Ich meine, mir fallt nur
auf jetzt, dass, wenn eine Frau eben ein Kind bekommt, dass sie groftenteils nur
mehr Teilzeit zurickkommt und kaum mehr als Vollzeitbeschéaftigte. Aber dass wir
dem Wunsch nachgehen kénnen, das ist unser Gliick hier. Umso kleiner das Un-
ternehmen ist, umso schwieriger ist es, weil alleine einen Betrieb nur mit Teilzeit-
kréften zu fuhren, ist unmoglich. Weil ich brauche ja eine Kontinuitat drinnen,
nicht. Und da sind wir Gott sei Dank so groB, dass wir geniigend Vollzeitkrafte
haben und dementsprechend auch Teilzeitkrafte dadurch auch genehmigen kénnen.
Ja, das ist...das ist wie eine Waage, das passt wunderbar.* (BR_KH, S.23)

Fur die Stundenreduktion miissen die Beschaftigten zwar die Zustimmung ihres Vorge-
setzten und im Anschluss daran eine Genehmigung einholen, die beide aber bisher im-
mer gewahrt wurden, da die Vorgesetzten aufgrund des groRen Bedarfs an Pflegeperso-
nal ihre Mitarbeiterinnen im Betrieb halten wollen. Die Verkilrzung der Arbeitszeiten
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wird vertraglich flr eine bestimmte Zeit festgelegt und kann zwei Monate vor Ablauf
der Befristung weiter verlédngert werden. Dies ermdglicht den Teilzeitbeschaftigten
jedoch, ihre Arbeitszeiten ohne grofRe Probleme wieder auf eine Vollzeitposition zu
erhohen.

Teilzeitbeschéftigung soll vor allem dazu dienen, die Mitarbeiterlnnen an das Unter-
nehmen zu binden, gleichzeitig aber auch eine hohere Loyalitdt dem Unternehmen ge-
geniiber und eine hdhere Leistungsbereitschaft nach sich ziehen, wie die folgenden
beiden Interviewzitate der Personalchefin der KAGES zeigen:

,»Also nach meinem Eindruck ist die Teilzeit schon eine Mdglichkeit, Mitarbeiter

gut ans Unternehmen zu binden, weil es so einfach auch,... ja dieser Aspekt ist, den

Mitarbeiter, der Familie hat, als Ganzes wahrzunehmen, und ich ermégliche ihm
das auch.* (Pers_KH, S.11)

,,.Der Vorteil ist fir mich ganz klar, die Work-Life-Balance, die man damit sicher
leichter schaffen kann. Und der Vorteil ist auch, dass damit verbunden ist, dass der
Mitarbeiter, denke ich, eine groRe Loyalitat zum Unternehmen entwickelt, weil er
sagt: ,Okay, das Unternehmen schaut auf mich, dass ich mein Leben auch
organisieren kann in den verschiedenen Phasen’. Das ist beim Einstieg anders, bei
der Familiengriindung anders und auch am Ende der Arbeitsphase wieder anders,
wenn jemand schon weniger belastbar wird. Da muss man auch wieder schauen:
Wie gehe ich jetzt damit als Unternehmen um? Und der Mitarbeiter ist damit,
denke ich, einfach auch, ja, sehr loyal und auch sehr leistungsbereit.* (Pers_KH,
S.22)

Die Bereitstellung von Kinderkrippe, Kindergarten und voraussichtlich Tagesmittern
soll ebenso wie die Uberlegung, Telearbeit fir Tatigkeiten einzufiihren, die auch zu
Hause erledigt werden konnen, wie bspw. das Erstellen der Dienstplane oder administ-
rative Tatigkeiten der Arztlnnen, dazu beitragen, eine attraktive DienstgeberIn zu sein.

Gleichzeitig unterstitzt das Unternehmen auch Bestrebungen der Mitarbeiterinnen, die
sich gerade in Elternkarenz befinden, dass sie den Kontakt zum Unternehmen durch
verschiedene Schulungsmalinahmen aufrechterhalten bzw. auch die medizinischen Ent-
wicklungen nicht versdumen. Aus denselben Grinden werden Bemihungen der
Beschaftigten in Karenz unterstiitzt, Journaldienste zu leisten, wodurch auch der Perso-
nalbedarf in den Abteilungen besser abgedeckt ist.

Aufgrund des oben erwidhnten hohen Anteils an Arztinnen im Nachwuchsbereich hat
sich die KAGES dazu entschieden, fur Turnusérztinnen in einem Pilotprojekt Teilzeit-
arbeitsplatze einzuftihren. Der Grund liegt darin, dass erstens der Anteil der Absolven-
tinnen der medizinischen Fakultat steigt und aufgrund einer harten Konkurrenz mit
privaten Krankenhdusern diese ans Unternehmen gebunden werden sollen. Da der
Turnus meist mit der Zeit des Kinderkriegens zusammenféllt, gehen Turnusérztinnen
vermehrt in Karenz und sollen nach der Karenz mit einem Teilzeitarbeitsplatz auch die
Madglichkeit erhalten, schnell wieder ins Krankenhaus zurtickkehren zu kénnen.

Die Herausforderung, Teilzeitbeschéftigung im &rztlichen Bereich einzufihren, besteht
darin, dass die Kontinuitat in der Patientinnenversorgung nicht gegeben ist, die aber
notwendig ist, da Arztinnen — und dies stellt den Unterschied zu den Pflegekraften dar,
weswegen Teilzeitbeschéftigung bei diesen weniger Schwierigkeiten verursacht — die
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Therapieform der Patientlnnen festlegen. Einerseits wollen die Patientinnen laut Umfra-
gen nicht jeden Tag einen anderen Arzt sehen. Andererseits kann es durchaus vorkom-
men, dass Arztinnen bei einer Teilzeitanstellung lange Dienste haben, ihr Stundenaus-
mal} nach wenigen Diensten aufgebraucht ist und sie dann eventuell eine Woche nicht
in die Arbeit kommen missen, was bedeutet, dass sie Uber den Gesundheitszustand der
Patientinnen nicht am Laufenden sind. Dies stellt hohe Anforderungen an die
Dienstiibergabe und die Informationen (lber Patientinnen, die an die
teilzeitbeschaftigten Arztinnen weiter gegeben werden muss.

Benachteiligungen bzgl. der beruflichen Weiterentwicklung aufgrund einer Teilzeitbe-
schaftigung konnen im &rztlichen Bereich vorkommen. Dies muss jedoch nicht unbe-
dingt auf das Beschéftigungsausmal zuriickgefiihrt werden, sondern vielmehr auf die
Tatsache, dass Frauen diesbezuglich nach wie vor benachteiligt sind. Dem soll ein
Forderprogramm fur weibliche arztliche Flihrungskréfte entgegenwirken.

,»Ahm, ja, dass es mdglicherweise noch immer ein gewisser Karrierenachteil ist,
weil- und das ist gerade im Krankenhausbereich, sage ich einmal, in den arzt-
lichen tradierten Kopfen auch noch immer drinnen -, Teilzeit ist gleich mangeln-
des Engagement oder mangelndes Interesse, also wird schon immer noch
gleichgesetzt. Also das ist einfach eine Bewusstseinsbildung, die da schon
voranschreitet, aber die es noch immer gibt.* (Pers_KH, S.22)

Probleme mit der Teilzeitbeschaftigung ergeben sich ferner dann, wenn der Rahmen der
Dienstzeiten nicht ausreichend festgelegt wurde und die Beschéftigten plétzlich zu
Zeiten eingeteilt werden, die ihren Bedurfnissen entgegengesetzt sind. Zudem werden
Teilzeitkrafte im Krankenhaus fur das Einspringen von kranken Kolleginnen herange-
zogen, weil deren Einsatz leichter zu arrangieren ist, das Arbeitszeitgesetz am
wenigsten verletzt wird und es fir das Unternehmen am ginstigsten ist. Jedoch gibt es
dabei von der Personalfiihrung Bestrebungen, diese auch in einem gewissen Rahmen zu
halten, ansonsten aber die Wochenstundenanzahl entsprechend zu erhdhen.

,»Mehrarbeit gibt es auch teilweise, natlrlich. Aber da versuchen wir natirlich
einzuschranken, nicht. Und natirlich ist der Versuch, dass man Teilzeit auch bei
Teilzeit belasst. Wobei es unterschiedlich ist. Manchmal sind die Leute auch bereit,
ein bisschen mehr zu arbeiten. Also wenn es im Einvernehmen geht, dann ist es eh
in Ordnung, nicht. Aber es sollte nicht schleichend dann nicht mehr Teilzeit sein.
Ich sehe das ja beim eigenen Bereich auch, Ich habe auch einige Teilzeitleute,
wenn dann jemand ausfallt, muss die Kollegin dann teilweise mehr arbeiten. Und
da muss man immer schauen, dass man die Grenze nicht tberschreitet, wo es fir
sie dann mit der Kinderbetreuung schwierig wird.** (Pers_KH, S.19)

Die Bemihungen der Personalabteilung der KAGES, Teilzeitbeschéftigung zu unter-
stitzen, kénnen durchaus in einem Zusammenhang mit der Einfiihrung der Elternteilzeit
gesehen werden. Elternteilzeit wird von den Frauen und Ménnern im Krankenhaus
ebenfalls in Anspruch genommen und hat zur Folge, dass auch einige Vater verstarkt —
jedoch nur flr einige Monate — in Elternkarenz gehen. KAGES-weit gesehen waren seit
2002 insgesamt 208 Ménner in Elternkarenz, weswegen die KAGES auch im Rahmen
der Initiative ,, Taten statt Worte* einen Sonderpreis erhielt.
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Das Krankenhaus versucht den Wiedereinsteigerinnen bei ihrem Wunsch nach einer
bestimmten Lage der Arbeitszeiten entgegenzukommen, wobei diesen durch tagliche
Arbeitspitzen auch Grenzen gesetzt sind:

,.und wenn ich jetzt Elternteilzeit haben mdchte, habe ich einen Rechtsanspruch
bis zum einschlieBlich siebten Lebensjahr des Kindes auf Teilzeit und eigentlich
konnte ich auch die Lage der Dienstzeit verlangen. Wobei das ein bisschen zu
optimistisch ist, weil ich muss schon arbeiten, wann wer gebraucht wird. Das muss
ich sogar als Betriebsrat sagen. Aber der Dienstgeber versucht so gut wie méglich
darauf einzugehen und schaut, dass die Kollegin dort eingesetzt wird, wo ihre
Winsche erfullt werden kdnnen.* (BR_KH, S.14)

Beim Pflegepersonal ist dies insofern mdglich, als diese auch in anderen Abteilungen
tatig werden kénnen. Schwierigkeiten entstehen eher bei den Arztinnen, denn fir sie ist
es nicht maoglich, von der Internen Medizin bspw. in die Chirurgie zu wechseln.

25.2. Die (teilzeit-)beschaftigten Frauen

Die drei interviewten Beschéaftigten des Krankenhauses sind zwischen 35 und 37 Jahre
alt und leben in einer Partnerschaft, wobei zwei bereits verheiratet sind und die dritte
dieses Jahr noch heiraten wird. Alle drei Interviewpartnerinnen haben Kinder, die
zwischen drei und acht Jahre alt sind. Nur eine Befragte hat nur ein Kind, die beiden
anderen hingegen haben je zwei Kinder. Sie haben ihre Kinder Ende 20/Anfang 30
bekommen.

Tabellarische Darstellung der wichtigsten Daten

Alter 35 bis 37 Jahre

Familienstand (Bald) verheiratet

Anzahl der Kinder 1, 2 Kinder

Alter der Kinder 3-8 Jahre

Elternkarenz Verkdrzt

Ausbildung, Krankenpflegeschule, Ausbildung zur Kinderkranken-
Berufserfahrung pflegerin, HAK

Berufliche Tatigkeiten Personalreferentin, Krankenschwester, Stationsleiterin
Dauer der Beschaftigung 13-17,5 Jahre

im Unternehmen

Bei den befragten Frauen handelt es sich um zwei Krankenschwestern, wobei eine von
ihnen mittlerweile Stationsschwester ist. Beide Krankenschwestern sind bereits seit 15
bzw. 17,5 Jahren im Fallstudienbetrieb tatig, wobei nur eine von ihnen direkt nach
Abschluss der Ausbildung in diesem auch zu arbeiten begonnen hat. Die andere war
zuerst fr zweieinhalb Jahre in einem anderen Krankenhaus tatig, bevor sie im Fallstu-
dienbetrieb zu arbeiten anfing. Eine Krankenschwester arbeitet auf einer Intensivstation,
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die andere auf einer Kinderstation. Die Kinderkrankenschwester hat deshalb nicht die
Krankenpflegeschule, sondern die Ausbildung zur Kinderkrankenpflegerin gemacht?s.

Die dritte Interviewpartnerin hat eine Handelsakademie besucht, ist seit 13 Jahren im
Verwaltungsbereich tatig und hat mittlerweile eine Position als Personalreferentin inne.
Auch sie hat - jedoch nur fir sechs Monate - in einem anderen Unternehmen gearbeitet,
bevor sie im Fallstudienbetrieb tatig wurde.

Alle drei Frauen haben ihre Kinder bekommen, als sie bereits im untersuchten Kranken-
haus gearbeitet haben. Sie hatten vorher eine Vollzeitbeschaftigung und ihre Arbeits-
zeiten erst nach der Karenzzeit verringert. Seither haben sie zum Teil ihre Arbeitszeiten
wieder erhoht, wobei jene, die seit einigen Monaten Stationsschwester ist, wieder
Vollzeit arbeitet, da dies Voraussetzung fur die dazu bendtigte Ausbildung war. Das
Ausmald der Arbeitszeiten ist bei allen drei Frauen unterschiedlich und betrégt 27,5, 30
und 40 Stunden in der Woche. Auch die Lage der Arbeitszeiten unterscheidet sich,
wobei zwei Interviewpartnerinnen von Montag bis Freitag von halb sieben bis zwolIf
Uhr bzw. von Viertel nach sechs bis Viertel nach drei Uhr arbeiten. Die dritte verrichtet
hingegen die fir den patientinnennahen Bereich typischen Arbeitszeiten mit unter-
schiedlichen Diensten.

Das Einkommen ist aufgrund der Zulagen recht hoch und betragt je nach Wochenstun-
denausmald zwischen 1.300 Euro und 2.300 Euro netto.

2.5.3. Die Perspektive der Frauen

Auswirkungen der Karenz auf die berufliche Situation

Die Interviewpartnerinnen waren zwar unterschiedlich lange nach den Geburten ihrer
Kinder in Karenz, haben diese jedoch alle aus beruflichen Grunden verkirzt. Nur in
einem Fall lagen diese bei der Befragten selbst, denn nach der Geburt ihres ersten Kin-
des erschien dieser Frau der Aufgabenbereich als Hausfrau und Mutter zu wenig heraus-
fordernd, weswegen sie nach 20 Monaten Karenz vorzeitig wieder in den Beruf einge-
stiegen ist.
,-Ich bin aber dann vorzeitig aus der Karenz zurtickgekommen. Ich habe mich mit
meinem Vorgesetzten in Verbindung gesetzt und gefragt, ob es mdglich ist, dass ich
schon ein bisschen friher komme, weil ich einfach die Beschaftigung auch ge-
braucht habe. Ein bisschen weg von den Kindern, also damit mir die Decke nicht

am Kopf fallt, ein bisschen eine Abwechslung, ein bisschen Ansprechpartner.*
(Besch3_KH, S.10)

Die Verkirzungen der anderen Karenzzeiten ergaben sich aus einer Notwendigkeit her-
aus, die sowohl mit betrieblichen als auch personlichen Aspekten verknipft ist. So

13 Der Unterschied dieser beiden Ausbildungen besteht darin, dass man als Kinderkrankenschwester nur
in Kinderabteilungen tétig werden kann Nur durch ein weiteres Schuljahr kann man auch auf einer
anderen Station tatig werden. Dasselbe gilt natlirlich umgekehrt: eine ,,normale* Krankenschwester
kann nur durch ein weiteres Schuljahr auf einer Kinderkrankenstation tétig werden.
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wurden zwei Interviewpartnerinnen aufgrund eines Personalengpasses von ihren Vorge-
setzten kontaktiert und sind deshalb vorzeitig aus der Karenz zuriickgekommen. Bei
einer der Interviewpartnerinnen lag bei beiden Kindern ein gewisser Zwang zur Rlck-
kehr vor, da sie nicht wieder auf der gleichen Station zu arbeiten anfangen konnte, wenn
sie nicht ihre Karenzen vorzeitig abbrechen wirde. Die Interviewpartnerin hat aber mit
dem Beruf der Krankenschwester nicht nur ihren Traumberuf gefunden, sondern mit der
Intensivstation auch in jener Station im Krankenhaus zu arbeiten begonnen, die sie von
Beginn ihrer beruflichen Laufbahn an angestrebt hat und auch nicht verlassen wollte.

,-ES war schon so, so quasi, eben sie braucht wen. Und ich habe immer gerne auf
dieser Station gearbeitet. Und so quasi halt, wenn ich jetzt zuriickkommen wirde,
dann kann sie mir versprechen, dass ich eben Teilzeit kriege und dass ich lber-
haupt kommen kann. Weil, wenn ich spater zurtickkomme, wenn meine Karenz aus
ware, dann kann sie mir nicht versprechen, ob ich dann wieder auf diese Station
zuriickkommen kann. Es war...es ist mir schon so ein bisschen nahe gelegt
worden.” (Beschl KH, S. 11)

Diese Interviewpartnerin war einmal 20 und einmal 13 Monate bei ihren Kindern zu
Hause, bevor sie wieder in den Arbeitsprozess zurtickgekehrt ist. Mittlerweile bereut sie
diesen Schritt allerdings, denn heute ist sie der Meinung, dass es immer einen Weg gibt,
wieder in die ursprungliche Station zurtickzukommen:

,,Wenn ich jetzt so zuriickdenke, tut es mir sehr leid, dass mein kleiner Sohn 13
Monate war, und dass ich zurtickgekommen bin. Das schon. Also ich wirde es
nicht mehr machen. Zwei Jahre sind okay, aber ich wiirde es nicht mehr machen,
jetzt im Nachhinein. Weil die Zeit so schnell vergeht, die Kinder werden so schnell
grofR. Und es tut mir jetzt schon... also im Nachhinein leid, dass ich das damals
gemacht habe, weil es gibt immer eine Mdoglichkeit. Es ergibt sich immer was,
entweder dass jemand...ja, die Leute gehen in einen Kurs, oder es wird jemand
schwanger oder wechselt. Also es ergibt sich immer eine Mdglichkeit.*
(Beschl_KH, S.13)

Auch eine andere Befragte kam nach 13 Monaten auf Anfrage ihres VVorgesetzten vor-
zeitig aus der Karenzzeit zuriick, jedoch hatte dies bei ihr andere Konsequenzen, denn
sie konnte ihre Tatigkeit als Personalreferentin nicht mehr ausiiben, da es flr diesen
Aufgabenbereich notwendig ist, jeden Tag anwesend zu sein und mindestens 27
Wochenstunden zu arbeiten. Da sie mit einer geringeren Wochenstundenanzahl wieder-
eingestiegen ist, wurde sie als ,,M&adchen fur alles” eingesetzt — einer Té&tigkeit, mit der
sie die ersten Jahre ihrer beruflichen Laufbahn zugebracht hatte. Sie musste also bei
ihrer Ruckkehr eine Ruckstufung auf eine Position in Kauf nehmen, die sie als
Berufseinsteigerin ausgelbt hatte, was in Anbetracht der Tatsache, dass ihr ihre Tétig-
keit als Personalreferentin wichtig ist, besonders drastisch erscheint. Sie beklagt dies
jedoch nur indirekt:

,.uUnd momentan, also ich kann nur von mir jetzt sprechen, wenn man die Tatigkeit,
die man mochte und die einem gefallt, trotz Teilzeitbeschaftigung wieder
zuruckbekommt, weil es der Dienstgeber einfach anbietet, das ist schon ganz
angenehm, muss ich sagen.** (Besch3_KH, S.8)

Auch bei der dritten Interviewpartnerin existiert eine gewisse Verwobenheit zwischen
Schwangerschaft, Karenz und Beruf, wobei in ihrem Fall die Schwangerschaft und die
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Geburt ihres Kindes — zumindest kurzfristige — Auswirkungen auf ihre berufliche Lauf-
bahn hatten und mittelfristig gesehen ihre berufliche Laufbahn wiederum Auswirkungen
auf ihr Privatleben hat. Auch sie hat eine hohe berufliche Identifikation, Ubt ihren
Traumberuf aus und war mit Stolz erfullt, als sie gefragt wurde, ob sie als Stations-
schwester die Leitung der Station tbernehmen will:

,,und ich"war eigentlich irrsinnig stolz, dass sie mich gefragt haben, weil es hatte

da noch Altere gegeben. Aber ich bin eigentlich damals ausgewahlt worden, was

mich sehr stolz gemacht hat. Und ich bin auch ein sehr ehrgeiziger Mensch.*
(Besch2_KH, S.9)

Sie musste jedoch aufgrund ihrer Schwangerschaft gleich zu Beginn ihre Ausbildung
fir das mittlere Pflegemanagement unterbrechen. Sie entschied sich dafur, die Aus-
bildung nach der Karenz fortzusetzen und dafur die Karenzzeit zu verkirzen. Sie ist
zwar zu Beginn mit einer geringen Stundenanzahl eingestiegen, hat diese aber in zwei
Schritten auf eine Vollzeitbeschéftigung erhoht, sodass sie heute die Ausbildung
abschlieRen kann, was wiederum einen groRen Einfluss auf ihr Privatleben hat.

Jedoch war ihre berufliche Weiterentwicklung nur einer der Grinde, warum sie ihre
Karenzzeit verkurzt hat und vorzeitig in den Beruf wiedereingestiegen ist. Die anderen
liegen darin, dass ihrer Meinung nach der Wiedereinstieg leichter ist, wenn die
Karenzzeit nicht zu lange dauert, dass die 6konomische Abhangigkeit von ihrem Partner
schwierig auszuhalten ist, und dass es dariiber hinaus auch fiir das Kind leichter ist.
,.FUr mich war das sehr, sehr wichtig, wieder in den Arbeitsprozess einzusteigen.
Ich glaube sowieso, dadurch, dass die Frauen heutzutage viel spater ihre Kinder
bekommen und oft flinf, zehn Jahre oder auch langer schon im Berufsleben
gestanden sind, ist es schwer, dass man dann plétzlich zu Hause bleibt und man
eine finanzielle Abh&ngigkeit von seinem Partner oder Ehemann hat. Und ich
glaube einfach, dass es dann, je friiher man wieder einsteigt, man sich als Frau
leichter tut. Und ich glaube auch fur das Kind ist es, wenn man friihzeitig beginnt —
das Kind kommt in eine Krabbelstube oder zur Tagesmutter oder Oma — tut sich
auch das Kind leichter.** (Besch2_KH, S.12)

Die UnregelméaRigkeit der Arbeitszeiten

Das typische an der Arbeit im Krankenhaus stellen die unregelmaiiigen Arbeitszeiten
dar. Die Patientinnen mussen 24 Stunden am Tag in den einzelnen Stationen betreut
werden, was einen Einsatz des Pflegepersonals rund um die Uhr nétig macht. In den
untersuchten Stationen existieren drei unterschiedliche Varianten an Dienstzeiten: 6-
Stunden-, 8-Stunden- oder 12,5-Stunden-Dienste. Sechs Stunden arbeiten die Besché&f-
tigten entweder von halb sieben bis halb eins am VVormittag oder von zwolf Uhr mittags
bis sieben Uhr am Abend. Die 8-Stunden-Dienste dauern hingegen von halb sieben in
der Friih und enden um halb drei am Nachmittag, wodurch die Ausspeisung auch zu
Mittag in diesen Diensten inkludiert ist. Zwdlfeinhalb Stunden arbeiten die Beschéftig-
ten entweder von halb sieben in der Friih bis um sieben am Abend oder es handelt sich
um Nachtdienste, die von halb sieben am Abend bis sieben in der Friih dauern.
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Hinzu kommt, dass die Pflegekrafte nicht nur in der Nacht, sondern auch an den
Wochenenden oder an Feiertagen ihren Dienst verrichten miissen, weswegen die Arbeit
als Krankenschwester bzw. -pfleger per se familienunfreundlich ist.

,.Der Grund war bei mir einfach, ja, es war irgendwie schon so ein Traumberuf
von mir. Ich meine, wo die Realitat dann schon anders ausgeschaut hat. Ich meine,
das ist einem nicht bewusst, dass das Ganze durch die Wochenenddienste, Nacht-
dienste nicht so familienfreundlich ist.* (Beschl_KH, S.1)

Auf beiden Stationen leisten Teilzeitkrafte auch Nacht-, Wochenend- und Feiertags-
dienste. In einer der Stationen besteht die Mdglichkeit von 12,5-Stunden-Diensten erst
seit der Ubernahme der Station durch eine neue Stationsschwester. Eine der Interview-
partnerinnen bevorzugt es jedoch, am Wochenende zu mehreren Nachtdiensten einge-
teilt zu sein.

,,Also bei mir ist es halt so, ich mache einmal im Monat Wochenendnachtdienst,
was zwar auch nicht so familienfreundlich ist, aber da ist mein Mann daheim bei
den Kindern und ich bin unter der Woche mehr zu Hause.** (Beschl _KH, S.3)

Wochenendnachtdienste bedeuten, dass an drei aufeinander folgenden Ndachten jeweils
zwolfeinhalb Stunden geleistet werden, weswegen die Krankenschwestern bzw. -pfleger
innerhalb eines Wochenendes 37,5 Stunden arbeiten, was vor allem den teilzeitbeschéaf-
tigten Pflegekraften entgegen kommen kann. Die jungen vollzeitbeschéaftigten Kollegln-
nen auf der untersuchten Station hingegen ziehen es vor, nicht am Wochenende (in der
Nacht) arbeiten zu mussen, weswegen die Einteilung von Teilzeitkraften fir Wochen-
endnachtdienste zumindest auf dieser Station zu keinerlei Problemen fuhrt.

In beiden Stationen wird auf Teilzeitarbeitskréafte zurtickgegriffen, wenn ein Personal-
engpass aufgrund von bspw. einer Krankheit einer Arbeitskollegin entsteht. Zu Proble-
men flhrt dies in beiden Stationen nicht. Ist die Stationsschwester der Meinung, dass
die in ihrer Station angestellten Krankenschwestern ein gut funktionierendes Netz an
Kinderbetreuungsmdglichkeiten haben, so bestétigt ihre Kollegin diese Sichtweise,
weist jedoch darauf hin, dass ausschliel3lich Teilzeitkrafte zusétzliche Dienste (iberneh-
men mussen:

,.ES ist schon eher so, dass auf uns Teilzeitkrafte zurlickgegriffen wird. Ja, also
wenn eingesprungen werden musste, dann sind immer wir angesprochen worden,
weil wir doch ein bisschen mehr frei haben, weshalb das dann einfach leichter
geht. [..] Nein, so gesehen ist das nicht problematisch. Nein, eigentlich nicht. Nein.
Ich meine, so oft ist es dann ja nicht vorgekommen. Also es war nie ein Problem.
Aber nur auffallig, wenn jemand einspringen musste, dann waren es die
Teilzeitkréfte.** (Beschl_KH, S.26)

Wie bereits erwahnt, hangt es von der Stationsleiterin ab, ob man zu den gewinschten
Diensten eingeteilt wird. In den Stationen im Fallstudienbetrieb liegt deshalb ein
Wunschbuch auf, in das man seine Arbeitszeitwiinsche fiir den ndchsten Monat ein-
tragen kann. Diese werden aus Erfahrung der Krankenschwestern meist berlcksichtigt,
was allerdings bei kleinen Stationen leichter als bei groen moglich ist. Schwieriger
gestalten sich jedoch die Urlaubsplanung und die Dienstaufteilung an Feiertagen (Weih-
nachten oder Silvester, Ostern oder Pfingsten). Denn in diesen Fallen herrscht weitge-
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hendes Unverstandnis der Nicht-Eltern, warum sie auf die Mitter und Véter Riicksicht
nehmen sollen, was mitunter zu heftigen Konflikten fihrt.

Teilzeitarbeit ist keine vollwertige Arbeit

Auf einer der Stationen hat die friihere Stationsschwester die Teilzeitkrafte ausschlieR3-
lich am Tag fur sechs Stunden und am Wochenende fiir acht Stunden eingeteilt. Die
Problematik, die sich neben den Schwierigkeiten der Vereinbarkeit zusétzlich ergab,
war, dass der Arbeitsumfang von acht in sechs Stunden geleistet werden musste, was
nicht immer moéglich war und zu groBen Problemen mit den Kolleginnen gefiihrt hat.

,.Wir haben sechs Stunden gearbeitet. Aber, dass wir in diesen sechs Stunden die
gleiche Leistung bringen miissen wie die anderen sich auf einen Zeitraum von acht
Stunden aufteilen konnten, war denen nicht bewusst. Ich meine, wenn wir zwi-
schendurch irgendwas Ubrig gelassen haben, dass wir gesagt haben: ,Zu dieser
Arbeit bin ich jetzt nicht mehr gekommen’, dann ist das einfach so angesehen
worden, so: ,Ah, sie hat nicht wollen. Das wére sich schon noch ausgegangen.’
Also sie sind einfach uns Teilzeitkraften negativ gegenuber gestanden halt.”
(Beschl KH, S. 2)

Hier ist vor allem die Stationsschwester fir das allgemeine Unverstandnis der Situation
von Teilzeitarbeitskréften gegentber verantwortlich zu machen, deren Ansichtsweise
sich aber auf das gesamte Personal Ubertragen hat:
,,Das war halt vorher..., also quasi die alte Stationsschwester, das war friiher
einfach so: Ja, wir sind da, aber wir bringen eh keine Leistung. Ich meine, das ist
unter der Leitung damals so gesehen worden: Uns geht es eh gut. Ich meine, es ist
nie was gesagt worden, aber es ist schon so rilbergekommen halt: Ja, uns geht es
eh gut, wir kommen einfach, wir sind eh nicht viel da. Wir sind nicht als vollwertig
angesehen worden. Ich meine, das war dann zwischendurch nicht immer so ange-
nehm.* (Beschl_KH, S.2)

Der Grund fir diese diskriminierende Haltung Teilzeitkraften gegenlber liegt haupt-
sachlich darin, dass Teilzeitbeschaftigung vor einigen Jahren ein neues Phdnomen in der
Station darstellte und nur zwei Frauen Teilzeit arbeiteten. Nunmehr sind es bereits finf
Frauen, wovon eine die neue Stationsschwester ist, die selbst ein kleines Kind hat und
sich deshalb in die Situation von teilzeitbeschéftigten Krankenschwestern/-pflegern
besser einfiihlen kann.

Auch die interviewte Stationsschwester rdumt ein, dass sie vor ihrer eigenen Teilzeitbe-
schaftigung kein Verstédndnis fir ihren teilzeitbeschéftigten Kolleginnen hatte, was
daran lag, dass der Blickwinkel ausschlief3lich auf die berufliche Situation und die ver-
ringerte Stundenanzahl féllt und die private Lebenssituation dabei weitgehend ausge-
blendet wird.

,»Also ich glaube, das kann man sich nicht vorstellen. Und man hat auch, wenn

man nicht Mutter ist, oft weniger Verstandnis fur die Teilzeitbeschéaftigten. Zum

Beispiel, ich habe mir vorher oft gedacht: ,Ma, die haben mehr Rosinen im

Kuchen.” Obwohl das ja eigentlich nicht stimmt, weil eigentlich haben sie auch viel

mehr noch rundherum. Und das muss man einfach selber erfahren. Und deshalb

bin ich froh, das ich wirklich beide Seiten kenne, dass ich die Mitarbeiter auch

verstehen kann.** (Besch2_KH, S.17f)
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Als Stationsleiterin und Mutter hat sich ihre Sichtweise mittlerweile verandert, denn sie
ist froh, dass ihre Arbeitskolleginnen nach der Karenz wieder als Teilzeitarbeitskraft in
der Station téatig werden, wodurch sie sich das Anlernen einer neuen Krankenschwester
erspart.

Das Stundenausmal? in Abhangigkeit der Kinderbetreuung oder der beruflichen
Anforderungen?

Die Interviewpartnerinnen sind nach jeder Karenz mit einem unterschiedlichen
Wochenstundenausmal® wieder in ihren Beruf zuriickgekehrt. Wie sehr sich das Kran-
kenhaus auf die zunehmende Teilzeitbeschaftigung einzustellen versucht, zeigt das Bei-
spiel einer Interviewpartnerin, die nach ihrer ersten Karenz 2003 nicht mit 20 Wochen-
stunden zu arbeiten anfangen konnte, da es nur méglich war, 27 oder mehr Stunden zu
arbeiten. Mittlerweile kénnen Pflegekrafte jedoch ihr Arbeitszeitausmall auch auf 20
Wochenstunden festlegen.

Dies gilt auch fir den administrativen Bereich, denn die Personalreferentin ist 2004
zwar mit 20 Stunden aus ihrer Karenz zurlickgekehrt, doch kann sie sich nicht daran
erinnern, dass Frauen friher in einer Teilzeitbeschaftigung nach der Elternkarenz zu
arbeiten beginnen konnten.

,.ES hat sich schon sehr viel gedndert, glaube ich. Also friiher, wie ich angefangen
habe, ich kann mich nicht erinnern, dass... Ich meine, ich bin jetzt das 13. Jahr da,
aber ich kann mich nicht erinnern, dass Mutter nach einem Baby - die waren zwar
vielleicht damals ein oder eineinhalb Jahre in Karenzurlaub - jemals mit einer
Teilzeitbeschaftigung zuriickgekommen sind. Die sind natlrlich immer Vollzeit
eingestiegen.* (Besch3_KH, S.8)

Nach ihrer zweiten, auf Wunsch ihres VVorgesetzten verkirzten Karenz hat sie mit zehn
Stunden zu arbeiten begonnen und ihre Arbeitszeiten sukzessive erhoht, sodass sie
mittlerweile 27 Stunden in der Woche tétig ist. Dass sie ihre Stundenanzahl auf 27
erhohte, lag daran, dass sie gerne wieder als Personalreferentin tatig sein wollte, was
nicht nur diese Wochenstundenanzahl, sondern auch eine 5-Tage-Woche voraussetzt.
Beide Bedingungen war sie gerne bereit zu erfillen, damit sie die von ihr geschatzte
Position als Personalreferentin wieder einnehmen konnte.

,.Na ja, die Stundenzahl zu erhéhen ist natirlich auf meine Initiative hin gewesen,
weil es war daran gebunden, dass, wenn ich ein Referat Gibernehme, dass dies nur
moglich ist mit einer 27-Stunden-Woche. Und ich habe vorher 20 Stunden gear-
beitet. Und wenn mich nicht alles téduscht, habe ich eine Woche gehabt von Montag
bis Donnerstag und Freitag frei.* (Besch3_KH, S. 15)

Die beiden Krankenschwestern sind mit 27 bzw. 30 Stunden an ihren Arbeitsplatz zu-
rickgekehrt, wobei die mittlerweile als Stationsschwester tétige Interviewpartnerin ihre
Stunden innerhalb weniger Monate von 27 auf 30 Stunden und nach einem weiteren
Jahr auf 40 Stunden erhoht hat. Sie hat diesen Wiedereinstieg sehr vorsichtig geplant:
Zum einen boten ihr die 27 Stunden die Mdoglichkeit, auf 20 zu reduzieren, falls die
Kinderbetreuung fiir ihr damals 17 Monate altes Kind nicht funktionieren wiirde, oder

106



Fallstudienbetriebe

auf 30 zu erhohen, sollte dies doch der Fall sein. Zum anderen hat sie ihr Kind im ersten
Monat in die Krabbelstube begleitet, um sicherzustellen, dass es sich dort wohl fihit.

,,Wir haben dann einen Platz in der Krabbelstube bekommen. Und dadurch, dass
sie doch noch recht klein war, bin ich auch einen Monat lang fiir die Einge-
wohnungsphase mit ihr mitgegangen. Ich habe mir da wirklich bewusst auch Zeit
gelassen. Und wenn es nicht so gut funktioniert hatte, ware ich vielleicht erst einen
Monat spéter in die Arbeit zuriickgekommen.*“ (Besch2_KH, S.10)

Die weitere Erhohung auf 40 Stunden in der Woche ist, wie bereits erwahnt, auf den
Umstand zuriickzufihren, dass sie nun die Ausbildung fir das mittlere Pflegemanage-
ment macht und seit einigen Monaten auch Stationsschwester ist. Zurzeit ist sie zwei
Wochen im Monat auf der Station tatig und macht die beiden anderen Wochen die Aus-
bildung. Da sie auch Zeit zum Lernen braucht, was sie hauptsachlich in der Nacht
macht, wenn ihr Kind schléft, bleibt ihr fir sich selbst keine Zeit mehr.

Beide Interviewpartnerinnen haben ihre Stunden erhoht, damit sie beruflich jenen Weg
gehen konnen, den sie fur sich als den richtigen betrachten. Dabei haben sie die Betreu-
ung ihrer Kinder den beruflichen Gegebenheiten angepasst. Gleichzeitig haben sie aber
auch die Lage ihrer Arbeitszeit so gestaltet, dass die Kinder nicht zu kurz kommen. Die
Personalreferentin beginnt deshalb bereits um halb sieben zu arbeiten und hért zu Mit-
tags wieder auf. Dies ermdglicht ihr, dass ihre Kinder den Nachmittag bei ihr
verbringen und sie in keine Nachmittagsbetreuung gehen mdissen, was fir sie von
besonderer Relevanz ist.

,»Aber ich bin auch sehr stolz drauf, muss ich sagen, dass das so gut funktioniert,
dass ich keinen Schilerhort und am Nachmittag auch keine Betreuung brauche,
dass sie mich am Nachmittag haben, weil ich das nicht gehabt habe, wie ich klein
war.* (Besch3_KH, S.16)

Ihre Kinder besuch(t)en sowohl die Krabbelstube als auch den Kindergarten des Kran-
kenhauses. Zu mittags fahrt sie mit ihrem jungeren Kind, das noch in den Kindergarten
geht nach Hause, wo ihr alteres VVolksschulkind bereits auf sie wartet.

Das Kind einer anderen Interviewpartnerin geht noch in eine Krabbelstube. Aufgrund
ihrer unterschiedlichen Arbeitszeiten, einem Mann, der im Aufiendienst tatig ist, und
GroReltern, die nicht in der N&dhe wohnen, ist sie auf die Hilfe und Unterstutzung einer
Nachbarin angewiesen. Da sie bereits um sechs Uhr in der Friih in der Arbeit sein muss,
die Krabbelstube aber noch nicht gedffnet ist, bringt die Nachbarin ihr Kind in der Frih
hin und holt es auch wieder ab.

,.ES gibt meiner Meinung nach viel zu wenig Krabbelstuben und Kindergarten-
platze und die sind auch bei der Arbeitszeit sehr unflexibel. Also ich fange um
Viertel sieben in der Frih an, und da hat in der Regel noch kein Kindergarten
offen. Das heif3t, man braucht in der Friuh jemanden und man braucht dann oft
auch zum Abholen jemanden oder eben in der Nacht.* (BEsch2_KH, S. 4)

Diese Interviewpartnerin bedauert besonders, dass ihre Mutter und Schwiegermutter sie
nicht unterstiitzen kénnen, denn fur sie stellt ein familidres Netz eine besonders begri-
Renswerte Form der Kinderbetreuung dar. Die andere Krankenschwester hingegen
konnte nur deshalb zweimal vorzeitig aus der Karenz zurickkommen, da ihre Mutter,
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die gleich nebenan wohnt, auf ihre Kinder aufpasste. Da der Kindergarten in ihrem Ort
bereits um zwolf Uhr schliet, wirde sie aufgrund ihrer unregelmaRigen Arbeitszeiten
ohne der Hilfe ihrer Mutter vor unldsbaren Problemen stehen. Dennoch bevorzugt sie
Wochenendnachtdienste, an denen ihr Mann und nicht ihre Mutter die Kinder
beaufsichtigt. Sie ist sich jedoch, wie die andere Krankenschwester auch, dartiber im
Klaren, dass sich der Partner an der Kinderbetreuung beteiligen muss, damit man als
Krankenschwester und Mutter arbeiten kann.

,.ES ist sicher eine Belastung momentan. Ich meine, man muss relativ stabil sein,
dass man das Uberhaupt aushalt, einfach die Wochenenddienste, die Nachtdienste.
Ich meine, es muss der Mann zu Hause auch mitspielen, das ist sicher so. Es
braucht einfach eine gewisse Stabilitat, dass das Ganze geht. Auch privat, wissen
Sie, von der Beziehung her, mit allem.** (Beschl _KH, S.4)

Eine der Beschéftigten arbeitet bereits wieder Vollzeit. Bei den beiden anderen Inter-
viewpartnerinnen ware dies ebenfalls kein Problem, was sicherlich daran liegt, dass ein
Vollzeitbesch&ftigungsverhéltnis bis vor kurzem die Norm im Krankenhaus war. Jedoch
will nur eine der beiden wieder Vollzeit beschéftigt sein, wenn ihre Kinder 16 bzw. 18
Jahre alt sind. Zurzeit will sie so lange einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, solange
das Unternehmen dies auch ermdglicht.

,.Nein, ich will nicht Vollzeit arbeiten. Es lauft so ganz gut. Nein, will ich nicht,

weil es einfach Stress ware, dass ich nicht so viel bei den Kindern ware. Dann

habe ich nédmlich selber einen inneren Stress. Das tate mir nicht gut tun. Und so
Iasst sich das alles gut vereinbaren.* (Beschl KH, S.21)

Die andere kann sich vorstellen in ca. acht Jahren, wenn ihre Kinder elf bzw. zwolf
Jahre alt sind, ihr Stundenausmal auf 30 Stunden zu erhdhen. Vollzeitbeschaftigt will
sie hingegen nicht mehr sein, denn das wuirde ihr einen Gutteil ihrer Lebensqualitat
kosten:

,»Aber das Maximum sind 30 Stunden, weil ich auch glaube, dass die Lebensqua-

litat einfach besser ist, wenn ich ein bisschen friiher heimkomme. Ich habe einfach

ein grofles Haus und einen groRen Garten. Und das ist einfach auch wichtig im
Leben.” (Besch3_KH, S. 21)

2.5.4. Die wichtigsten Aspekte - Krankenhaus

Obwohl der Anteil der Teilzeitbeschaftigten im Fallstudienbetrieb nicht gering ist, stellt
die Teilzeitarbeit ein neues Phanomen im Krankenhaus dar, deren Implementierung zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf von der Unternehmensleitung unterstiitzt
wird. So bietet das Krankenhaus bspw. nicht nur eine Krabbelstube und einen Kinder-
garten an, sondern es wird auch versucht, Tagesmutter in die moglichen Kinderbetreu-
ungsformen des Unternehmens zu integrieren.

Der Grund fur diese offensive Herangehensweise liegt neben der Einfiihrung der
gesetzlichen Elternteilzeit in einem Personalmangel im Pflegebereich einerseits und
einer starken Konkurrenz von Seiten der Privatspitéler und Sanatorien andererseits. Der
Personalmangel fihrt nicht nur dazu, dass die Beschaftigten nicht nur friher aus der
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Karenz zurlickgeholt werden, sondern auch dazu, Personalengpéasse durch zusatzliche
Dienste der Teilzeitkrafte zu bewerkstelligen.

Auch wenn sich Teilzeitbeschaftigung immer mehr im Krankenhaus verbreitet, so stellt
das Vollzeitbeschaftigungsverhaltnis dennoch das Ideal dar. Dies kann eventuell darauf
zuriickgefiihrt werden, dass Teilzeitarbeit unter der Arzteschaft bisher unvorstellbar ist
und gemal der Hierarchie im Krankenhaus diese Einstellung auch beim Pflegepersonal
vorherrscht. Mitunter sind die Teilzeitbeschaftigten mit diskriminierenden Vorurteilen
konfrontiert, die sie in ihrem Stellenwert und ihrer Tatigkeit abwerten, was sich bspw.
darin ausdriickt, dass Kolleginnen wenig Verstandnis flr die Situation von Teilzeitbe-
schaftigten haben und ihnen fehlende Arbeitsmoral unterstellen.

Aufgrund des Ideals der Vollzeitbeschaftigung stellt es flr die Beschaftigten des Kran-
kenhauses auch kein Problem dar, ihre Arbeitszeiten zu erhéhen bzw. wieder Vollzeit
tatig zu werden.

Patientinnen mussen 24 Stunden am Tag versorgt werden, weswegen das arztliche und
das Pflegepersonal auch 24 Stunden am Tag anwesend sein muss. Neben Vor- und
Nachmittagsschichten existieren deshalb auch Nacht- und Wochenendschichten, die
auch die Teilzeitbeschaftigten zu leisten haben. Diese familienunfreundlichen Arbeits-
zeiten haben jedoch auch den Vorteil, dass, wenn mehrere bzw. ldngere Dienste hinter-
einander geleistet werden, die Beschéftigten an mehreren der darauf folgenden Tage frei
haben, wodurch sie mehr Zeit fur ihre Kinder haben. Jedoch sind die Vorlieben flr
Dienstzeiten je nach Person unterschiedlich, weswegen auf die Wiinsche der Teilzeitbe-
schaftigten bei der Dienstplanerstellung Riicksicht genommen werden soll, was jedoch
im Ermessen der jeweiligen Stationsschwester liegt.

2.6. Spezifika der Unternehmen und der teilzeitbeschaftigten Frauen

Vorherrschaft der Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschéaftigung

Die vier in dieser Studie als Fallstudienbetriebe herangezogenen Unternehmen unter-
scheiden sich in vielerlei Hinsicht voneinander. Das flir Rahmenbedingungen der Teil-
zeitbeschaftigung wichtigste Unterscheidungskriterium in dieser Studie stellt die Vor-
herrschaft des Beschaftigungsausmalles dar, dessen Spektrum von ,ausschlie3lich®
Vollzeit- bis zu ,,ausschlieBlich* Teilzeitarbeit reicht. So existieren im Forschungsbe-
trieb fast zur Ganze Vollzeitpositionen, im Handelsunternehmen hingegen stellen
Teilzeitarbeitsplatze die Norm dar. Entlang dieser Differenzierung lassen sich auch die
Anteile der Geschlechter in den Unternehmen festmachen: So ist der GroRteil der
Beschéftigten im Forschungsbetrieb mannlich, wohingegen die meisten Arbeitnehme-
rinnen im Handel weiblich sind. In der Therapieabteilung der Therme ist diese Unter-
teilung Frauen — Ménner bzw. Teilzeit- - VVollzeitpositionen noch eindeutiger, denn alle
Manner sind vollzeitbeschaftigt, wohingegen die Frauen die Teilzeitarbeitsplatze
innehaben.
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Im untersuchten Krankenhaus hingegen unterscheiden sich sowohl das Beschéftigungs-
ausmald als auch die Anteile der Geschlechter nach Qualifikations- und Hierarchieas-
pekten, sind allerdings als weniger eindeutig als in den anderen Betrieben zu bezeich-
nen: Denn die Arztinnen sind zumeist mannlich und Gben Vollzeitpositionen aus,
wohingegen das Pflegepersonal eher weiblich ist und Teilzeitarbeitskrafte sich eher
unter den Krankenschwestern finden. Trotz dieser Tendenzen kann festgehalten werden,
dass das Ideal der Vollzeitbeschaftigung von der Hierarchieebene der Arztinnen auf das
Pflegepersonal tbertragen wird.

Von besonderer Relevanz muss in jenen Betrieben, in denen das Ideal der Vollzeitbe-
schéftigung vorherrschend ist, die Einfihrung der Elternteilzeit angesehen werden. Im
Krankenhaus filihrte diese zu Bemiihungen, die Teilzeitarbeit (vor allem im Bereich der
Arztinnen) zu etablieren, und umfassen ein weites Spektrum an MaRnahmen, wie bspw.
das Teilzeitmodell fir Turnusérztinnen, die Bereitstellung von Tagesmdttern oder die
Einflhrung von Telearbeitsplatzen. Diese Mallinahmen sollen aus Grinden des
Personalmangels und der groRen Konkurrenz mit Privatspitadlern der Bindung der
Mitarbeiterinnen an das Unternehmen dienen und gleichzeitig zu einer hoheren
Loyalitat, hoheren Motivation und Leistungsbereitschaft unter den Beschaftigten
flhren.

Im Forschungsbetrieb hingegen beginnt sich die Teilzeitbeschéftigung hauptséchlich
aufgrund der gesetzlichen Elternteilzeit zu etablieren und wird derzeit (noch) eher als
Burde anstatt als Bereicherung, deren Nutzen erkannt wird, begriffen. So gehen die
wenigen Mutter im technischen Bereich nach der Elternkarenz entweder nur wenige
Monate in Elternteilzeit und wechseln dann in eine Vollzeitposition oder sie kehren als
Vollzeitbeschéftigte an ihren Arbeitsplatz zurtick. Im administrativen Bereich wird
hingegen die Elternteilzeit von den Frauen in Anspruch genommen, was eine Reihe von
Schwierigkeiten nach sich zieht.

Das Ideal der Vollzeitbeschéftigung wirkt sich auf die teilzeitbeschéftigten Frauen noch
in einem weiteren Aspekt aus. Sowohl im Forschungsunternehmen als auch im Kran-
kenhaus sind die dort beschéftigten Teilzeitkrafte mit Diskriminierungen, die auf Vor-
urteilen Teilzeit Arbeitenden gegentber beruhen, konfrontiert. Ihre verkirzte Anwesen-
heit flihrt in beiden Betrieben dazu, dass sie nicht mehr als vollwertige Arbeitskrafte
betrachtet werden, ihren Stellenwert im Betrieb verlieren und auch nicht mehr ernst
genommen werden. Wie bereits mehrfach ausgefuhrt kann der ,,andere” Lebensbereich
der Familie fir diese Sichtweisen verantwortlich gemacht werden, denn die Frauen
werden aufgrund ihrer Mutterschaft nunmehr dem Familienbereich zugeordnet und ihre
Tatigkeit als Teilzeitkraft wird zu nicht mehr als einem Hobby degradiert.

Abteilungswechsel

Die sich erst seit kurzem etablierende Teilzeitbeschéftigung im Forschungsbetrieb fiihrt,
wie bereits erwéhnt, zu einigen Problembereichen in diesem Unternehmen. Zum einem
werden die Frauen, die nach der Karenz ins Unternehmen zurlickkehren, in jene Abtei-
lungen versetzt, in denen ein Bedarf an administrativem Personal besteht. Zum anderen
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sind Vorgesetzte wie Arbeitnehmerlnnen auch mit der Teilzeitbeschéftigung als solcher
uberfordert. Denn durch den ungeiibten Umgang mit teilzeitbeschaftigten Sekretarinnen
kommt es zu Problemen im Arbeitsablauf, die ihre Ursache in der verkirzten
Arbeitszeit haben und wiederum Versetzungen in andere Abteilungen nach sich ziehen.
Die wenigen in dieser Studie dargestellten Beispiele zeigen sehr deutlich, dass im
Forschungsbetrieb zum Zwecke der Deckung des Personalbedarfs durchaus von
»Abteilungsrochaden” gesprochen und die teilzeitbeschaftigten Sekretérinnen als
»Verschubmasse* bezeichnet werden kdnnen.

Fur jene administrativen Positionen, die hauptséchlich Sekretariatsarbeiten umfassen, ist
der Wechsel von Abteilung zu Abteilung moéglich. Schwieriger gestaltet sich dies bei
Positionen der Sachbearbeiterin oder jenen, die ein gewisses Fachwissen voraussetzen,
wie bspw. in der Buchhaltung, Auftragsabwicklung, Controlling, etc. Die dafiir beno-
tigten Kenntnisse missen vorhanden sein, weswegen Sekretdrinnen ohne diesen
Qualifikationen nicht auf diesen Positionen tatig werden kdnnen. Umgekehrt jedoch
kdnnen Beschéftigte, die Uber diese Kenntnisse verfiigen und diese Positionen austbten,
nach der Karenz in Sekretariatsposten tatig werden.

Es zeigt sich also, dass der Tatigkeitsbereich, aber auch das Qualifikationsniveau aus-
schlaggebend fur die Versetzung der Teilzeitbeschéaftigten (auf andere Positionen) in
anderen Abteilungen ist. Im Handel gestaltet sich im Unterschied zum Forschungs-
betrieb der Wechsel von Abteilung zu Abteilung leichter, denn die Tatigkeit des
Verkaufs kann in diesem Unternehmen in jeder Abteilung ausgeiibt werden. Das Motiv
fur die Versetzungen der Karenzriickkehrerinnen in eine andere Abteilung stellt auch in
diesem Betrieb der Personalbedarf in der jeweiligen Abteilung dar. Wie die Beispiele
der interviewten Frauen des Handelsbetriebs zeigen, wurden diese nach jeder Karenz in
eine Abteilung versetzt, in der sie zuvor nicht tatig waren. Auch hier dienen die
Karenzriickkehrerinnen als ,Verschubmasse® aus Grinden der Personaldeckung.
Jedoch lehnen im Unterschied zum Forschungsbetrieb alle interviewten Frauen des
Handelsunternehmens die Versetzung in andere Abteilungen ab, da sie eine starke
emotionale Bindung an ,,ihre* Abteilung aufgebaut haben.

Auch im Krankenhaus spielen die vorhandenen Qualifikationen der Karenzrickkehre-
rinnen eine wesentliche Rolle fur den Einsatz in jenen Stationen, in denen ein Personal-
bedarf gegeben ist. Fiir Arztinnen stellt sich dies als ausgesprochen schwierig heraus, da
sie ihre Spezialisierung in bspw. interner Medizin nicht aufgeben und als Chirurgin zu
arbeiten beginnen kdnnen. Beim Pflegepersonal ist die Versetzung in eine Station, in
der ein Bedarf an Personal besteht, hingegen wesentlich leichter. Jedoch fiihren
Spezialisierungen, wie dies bei den interviewten Krankenschwestern der Fall ist, zu
Einschrankungen: Denn die Kinderkrankenschwester kdnnte aufgrund ihrer Ausbildung
nur wieder in einer Kinderstation tatig werden. Die Intensivkrankenschwester hingegen
hat zwar eine Spezialausbildung gemacht, konnte - dhnlich wie die administrativen
Kréafte mit Fachkenntnissen aus dem Forschungsbetrieb auch - in einer ,,normalen®
Station eingesetzt werden. Die Angst, in einer ,normalen® Station bzw. auf einem
allgemeinen  Sekretariatsposten tdtig werden zu mussen, hat bei beiden
Interviewpartnerinnen denselben Effekt gehabt: Sie haben beide ihre Karenzzeit
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verkirzt, damit sie ihren friheren Arbeitsplatz nicht verlieren und auf diesen
zurlickkehren konnen. Dasselbe gilt auch fir die Therapierezeptionistin, die ihre
Elternkarenz friihzeitig beendet hat, damit sie wieder an der Rezeption tatig werden
kann und nicht als Masseurin arbeiten muss. Diese Beispiele zeigen eindeutig, wie
relevant die Abteilung bzw. die Tatigkeit flir ,spezialisierte Arbeitnehmerinnen ist,
wenn sie als Teilzeitbeschéftigte nach der Elternkarenz wieder in das Unternehmen
zuriickkehren.

Die Arbeitszeiten

Drei der vier Fallstudienbetriebe sind durch unregelmaRige Arbeitszeiten gekennzeich-
net. Im Handelsunternehmen bestimmen weitgehend die Ladenoffnungszeiten, in der
Therapieabteilung der Therme das Gésteaufkommen und im Krankenhaus die Rund-
um-die-Uhr-Versorgung der Patientinnen die Arbeitszeiten der Beschaftigten. Alle drei
Betriebe sind bzgl. der Arbeitszeiten also wesentlich durch ihre Klientel (und deren
Bedurfnisse) bestimmt. Diese Determination betrifft hauptsachlich die Lage der
Arbeitszeiten. Sowohl im Handelsbetrieb als auch in der Therme wird mit dem flexiblen
Einsatz von Teilzeitarbeitskraften versucht, dem Gé&steaufkommen bzw. der
KundInnenfrequenz zu entsprechen und somit den Personaleinsatz flexibel auf die
Unternehmensbedurfnisse hin zu gestalten. Im Handelsunternehmen geht dies
mittlerweile so weit, dass die Teilzeitarbeitskrafte in Abhangigkeit der
Vorjahresumsétze, der Krankenstdnde, des Wetters, etc. zu ihren Diensten eingeteilt
werden. In der Therapieabteilung hingegen wird der tagliche Personalbedarf nicht nur
abhéngig von der Anzahl der Géste, sondern auch sehr kurzfristig am Vortag bzw. am
selben Tag eruiert und die Masseurinnen dem Gésteaufkommen gemaR auch sehr
kurzfristig zu ihren Diensten eingeteilt.

Im Handelsunternehmen und der Therme fiihren die durch Géste bzw. Kundinnen
hervorgerufenen unregelmaRigen Arbeitszeiten dazu, dass der Personalbedarf mit
Teilzeitbeschéftigten zu decken versucht wird. Interessanterweise ist dies im Kranken-
haus, in der die Vollzeitbeschaftigung das Ideal darstellt, nicht der Fall. Hierflr konnte
jedoch der 24-Stunden-Betrieb verantwortlich gemacht werden. Denn in der Therme
und dem Handelsunternehmen enden die taglichen Offnungszeiten um 18 bzw. 19 Uhr.
Im Krankenhaus miissen die Beschaftigten im patientinnennahen Bereich hingegen rund
um die Uhr anwesend sein. Es scheint, als konnte dieser hohe Personalbedarf mit Voll-
zeitbeschaftigten leichter gedeckt werden, als dies mit Teilzeitkréaften moglich ist, da es
eine sehr grolRe Anzahl an Teilzeitbeschaftigten voraussetzen wirde. Der flexible
Einsatz von Teilzeitbeschaftigten ist offensichtlich in Branchen mit niedrigeren
Gehaltern leichter zu bewerkstelligen als in jenen mit hohen Einkommen. Eine andere
Erklarung konnte, wie bereits oben ausgefiihrt, jedoch auch in den Anteilen der
Geschlechter (auf den einzelnen Hierarchieebenen) zu finden sein, wodurch die
Vorherrschaft von Mannern unter den Arztinnen, aber auch die Spezialisierung auf
einzelne Medizinbereiche eine Vollzeitbeschaftigung zum Ideal erklart wird, was auch
auf die Ebene des Pflegepersonals tbertragen wird.
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Obwohl im Forschungsunternehmen keine unregelmaBigen Arbeitszeiten bestehen,
bestimmen dennoch die Zeiten, zu denen das Sekretariat besetzt sein muss, die Lage der
Arbeitszeiten der dort teilzeitbeschéftigten Frauen. Da namlich die Sekretariate bis 15
bzw. 16 Uhr besetzt sein mussen, mussen auch die teilzeitbeschaftigten Frauen an
Nachmittagen im Betrieb anwesend sein.

Eine nicht zu unterschétzende Rolle haben, wie die Beispiele der Therme, aber auch des
Krankenhauses und des Handelsunternehmens zeigen, die VVorgesetzten — im konkreten
jene Personen, die die Dienstpléne erstellen. Sie sind es letztendlich, deren Verstandnis
und Ricksichtnahme bei der Dienstplanerstellung es den Teilzeitbeschaftigten erleich-
tern oder auch erschweren kann, ihrer Erwerbstatigkeit ohne groRe Komplikationen
nachgehen und dariber hinaus mit ihren privaten Verantwortlichkeiten und Bedurfnis-
sen vereinbaren zu kénnen.

Besonders interessant ist in diesem Zusammenhang das in der Therme, aber auch im
Handelsunternehmen verbreitete Prinzip des Gebens und Nehmens. Die zum Teil sehr
kurzfristig von den Beschéftigten erwartete Flexibilitat beruht namlich auf Gegenseitig-
keit, die auch den Arbeitnehmerinnen ermdglicht, ihre Arbeitszeitwinsche (ebenfalls
sehr kurzfristig) bekannt zu geben, die in beiden Betrieben auch beriicksichtigt werden.
Dem Prinzip des Gebens und Nehmens ist somit eine eigene Form der Sozialordnung in
den Betrieben unterlegt, die sich nicht nur durch ,ein intensives Aufeinanderbezogen-
sein von Unternehmer und Arbeitern, d.h. ein grof3es Einverstandnis und eine spontane
Kooperation* (Kotthoff/Reindl 1990: 354) auszeichnet, sondern die darauf beruht, dass
»,Konsens und Kooperation [...] unproblematisch und selbstverstandlich ,einfach’
vorhanden [sind]“. (Kotthoff/Reindl 1990: 354) Dennoch unterliegt der erwiinschten
Flexibilitat ein gewisser Druck, wenn nicht Zwang, an freien Tagen doch in die Arbeit
zu kommen bzw. langer zu bleiben, denn haufigere Verweigerungen wirden Konse-
quenzen nach sich ziehen, die bis zum Verlust des Arbeitsplatzes gehen kdnnen.

In der Therme, dem Krankenhaus und dem Handelsbetrieb werden die Teilzeitarbeits-
kréafte zum kurzfristigen Einspringen im Fall von bspw. Krankenstdnden herangezogen,
was aus Unternehmensperspektive nicht nur einfacher zu bewerkstelligen ist, sondern
auch geringere Kosten verursacht, als wenn Vollzeitbeschaftigte Uberstunden machen
wirden. Im Forschungsbetrieb spielte die Mehrarbeit zum Erhebungszeitpunkt keine
Rolle, da aufgrund der Wirtschaftskrise ein allgemeiner Uberstundenstopp eingefiihrt
wurde.

Stundenerhéhung und Vollzeitbeschéaftigung

Teilzeitbeschéftigung ist in den untersuchten Betrieben entweder das vorherrschende
Beschaftigungsausma oder wird mittlerweile aufgrund der Einfihrung der
Elternteilzeit ermdglicht. Jedoch ist in der Frage der Freiwilligkeit von
Teilzeitbeschéftigung von ebenso grolier Relevanz, ob es den Frauen mdglich ist, ihre
Arbeitsstunden nicht nur zu erhdhen, sondern auch wieder Vollzeit zu arbeiten.

Hier ist wiederum die Norm der Vollzeitbeschaftigung ein wichtiges Unterscheidungs-
kriterium. Denn in Betrieben, in denen dieses vorherrschend ist, stellt es fir die Frauen
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keinerlei Problem dar, nicht nur ihr WochenstundenausmaR zu erhéhen, sondern auch
wieder einer Vollzeitbeschaftigung nachzugehen. In der Therme und dem Handelsbe-
trieb hingegen existiert die Mdglichkeit einer Vollzeitbeschaftigung nicht. Eine Erho-
hung der Wochenstundenanzahl kann im Handelsunternehmen nur dann erreicht
werden, wenn die Beschéftigten entweder abwarten, bis in ihrer Abteilung der Bedarf
gegeben ist, oder in eine andere Abteilung, in der eine Position mit einer héheren
Stundenanzahl frei ist, wechseln. Auch in der Therme ware eine Erhéhung des Wochen-
stundenausmafes nur dann moglich, wenn eine der Kolleginnen ihre Arbeitszeiten
reduzieren wirde.

Die nur unter bestimmten Bedingungen gewahrleistete Mdoglichkeit der Stundenerho-
hung hat besonders negative Konsequenzen auf die finanzielle Situation der teilzeit-
beschaftigten Frauen in diesen beiden Unternehmen. In beiden Branchen sind die
Gehalter bereits niedrig und verringern sich durch die Teilzeitarbeit weiter. Wenn die
Teilzeitbeschéftigten aufgrund einer verénderten Lebenssituation, wie bspw. einer
Scheidung oder dem Tod des Partners, ihre Arbeitszeiten erhohen wollten, um ein héhe-
res Einkommen zu erzielen, wére dies in diesen Betrieben nicht moglich und kann
durchaus zu finanziell angespannten Situationen fiihren. Gleichzeitig sind auch einer
weiteren Verringerung der Wochenstunden bspw. aus gesundheitlichen Grinden
Grenzen gesetzt, da ein durch weniger Arbeitsstunden weiter verringertes Einkommen
die Deckung der Lebenserhaltungskosten nicht mehr zulassen wirde.

Teilzeit und Berufswahl

Die Mdglichkeit, einer Teilzeitbeschéaftigung nachgehen zu koénnen, stellte fir die
Berufswahl der Frauen eine vernachléssigbare Entscheidungskategorie dar. Nur eine der
Interviewpartnerinnen hat die Wahl ihres Lehrberufs explizit von der Mdglichkeit, in
diesem Beruf spéater einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen und dadurch eine bessere
Vereinbarkeit mit den Kinderbetreuungspflichten erreichen zu koénnen, abhangig
gemacht. Eine andere Interviewpartnerin hat zwar nicht ihre Berufswahl von dieser
Madglichkeit beeinflussen lassen, jedoch ihren urspringlich erlernten Beruf aufgegeben
und in einer Branche zu arbeiten begonnen, in der Teilzeitbeschaftigung die Norm
darstellt und somit die bessere Vereinbarkeit mit der Kinderbetreuung gegeben ist.

Bei den anderen interviewten Frauen hatte eine (spatere) Teilzeitbeschaftigung keinerlei
Einfluss auf ihre Berufswahl oder die Wahl der Branchen bzw. der Unternehmen, in
denen sie nach ihrer Schulausbildung tatig wurden. Einige wahlten die Ausbildung, die
sie bendtigten, um ihren Traumberuf ausuben zu konnen. Andere folgten in ihrer
Ausbildungswahl den Vorstellungen bzw. VVorschlagen ihrer Eltern und besuchten meist
eine Berufsbildende Hohere Schule. Bei einigen Frauen fihrten sowohl der Mangel an
Lehrplétzen als auch die finanzielle Situation der Eltern dazu, dass sie nach der Pflicht-
schule keine weitere Ausbildung machten und in der Fabrik bzw. im Hotel zu arbeiten
anfangen mussten. Was allerdings der Traumberuf oder die Empfehlung der Eltern ist,
folgt auch den Mustern einer nach Geschlecht segregierten Berufswelt — mit der Konse-
quenz, dass die Interviewpartnerinnen weibliche Berufe und Branchen wahlten, in
denen Teilzeitbeschaftigung Normalitat bzw. (mittlerweile) moglich ist.
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Die doppelte Orientierung

Nur zwei der interviewten Beschaftigten wéhlten also explizit ihren Beruf bzw. die
Branche, damit sie, wenn sie Kinder haben, einer Teilzeitbeschéftigung nachgehen
koénnen. Sie haben also die Ubernahme der familidaren Pflichten bei gleichzeitiger
Erwerbstatigkeit von vornherein geplant und somit die Vereinbarkeitsproblematik zu
ihrem Aufgabengebiet erklart. Auch die anderen Interviewpartnerinnen, die ihre
Arbeitszeiten reduziert haben, als sie Mutter wurden, haben — auch wenn dies nicht
schon bei der Berufswahl geplant war — die Kinderbetreuung zu ihrem Verantwortungs-
bereich gemacht. Jedoch hat keine der Interviewpartnerinnen ihre Erwerbstatigkeit
durch ihre Mutterschaft in Frage gestellt. Denn fur sie alle stellte es eine
Selbstverstandlichkeit dar, nach der Geburt ihrer Kinder wieder erwerbstétig zu werden.
Die Teilzeitbeschaftigung dient ihnen dazu, die beiden voneinander getrennten
Lebensbereiche miteinander verbinden zu kénnen.

Hagemann-White (1995) spricht in diesem Zusammenhang davon, dass heute mittler-
weile die doppelte Orientierung auf die Familie und den Beruf, die auf die Interview-
partnerinnen zutrifft, als normatives Modell wirkt: Nunmehr befinden sich Frauen, die
langere Zeit bei den Kindern zu Hause bleiben, in Erklarungsnotstand und nicht mehr,
wie vor einigen Generationen noch tblich, jene Frauen, die trotz ihrer Mutterschaft
erwerbstatig waren. Dass das Alter eine Rolle bei der Norm der doppelten Orientierung
spielt, zeigt das Beispiel jener beiden Interviewpartnerinnen, die 13 bzw. 15 Jahren bei
ihren Kindern zu Hause und nicht erwerbstatig waren. Denn sie stellen mit 51 Jahren
die beiden altesten Frauen dieser Studie dar. Sie fingen erst wieder zu arbeiten an, als
ihre Kinder bereits Jugendliche und (fast) erwachsen waren. Pfau-Effinger (2000), die
funf Idealtypen von Geschlechter-Arrangements entwickelt hat, ordnet diese Frauen
dem ,,Dreiphasenmodell* zu: Sie unterbrachen ihre Erwerbstatigkeit nach der Geburt
der Kinder und erst nach einer langeren Pause zu Hause bei den Kindern sind sie wieder
in das Erwerbsleben zuriickgekehrt. Hinzuzufligen ist hier, dass eine dieser beiden
Interviewpartnerinnen aufgrund fehlender  Qualifikationen ihren  beruflichen
Wiedereinstieg hinausschob und ihr der Bereich der Familie als Rickzugsgebiet diente.
Die anderen Frauen hingegen entsprechen dem ,Vereinbarkeitsmodell der
Versorgerehe*, bei der Frauen nach einer kurzen Kinderpause wieder ins Erwerbsleben
zurlickkehren und mit einer Teilzeitbeschaftigung eine bessere Vereinbarkeit zu
erreichen versuchen.

Das Motiv fir die Teilzeitbeschaftigung stellt fir diese Befragten somit eindeutig die
mit der Teilzeitarbeit zu erreichende bessere Vereinbarkeit der beiden getrennten Spha-
ren der Familie und des Berufes dar. Denn die Interviewpartnerinnen, die Vollzeit
erwerbstatig waren, haben alle ihre Arbeitszeiten reduziert, als sie nach der
Elternkarenz in das Unternehmen zuriickkehrten.

Fur einige Interviewpartnerinnen spielen hingegen andere Motive, ndamlich die Lebens-
qualitat einhergehend mit gesundheitlichen Beeintrdchtigungen und daraus entstehende
notwendige  Regenerationsphasen,  die  entscheidende  Rolle  fur ihre
Teilzeitbeschéftigung. Bei diesen Frauen handelt es sich um eine ganz bestimmte
Gruppe von Beschaftigten in dieser Studie. Sie haben alle im Fallstudienbetrieb zu
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arbeiten begonnen, als sie bereits andere Berufs- bzw. Lebensverlaufe hinter sich hatten,
wesentlich &lter und ihre Kinder (fast) erwachsen waren. Einschrankend muss jedoch
darauf hingewiesen werden, dass sie alle in Unternehmen zu arbeiten begonnen haben,
in denen die Teilzeitbeschaftigung das vorherrschende Arbeitszeitmodell darstellt,
weswegen sie auch keine andere Wahl hatten, als ein Teilzeitbeschaftigungsverhéltnis
einzugehen, auch wenn bspw. die Beschéftigten der Therme damals mindestens 40
Stunden gearbeitet haben.

Ein standiger Balanceakt

Obwohl der GroRteil der befragten Frauen mit der Teilzeitbeschaftigung versucht, eine
bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen, so kann dies, wie die
Falldarstellungen zeigen, durchaus als standiger Balanceakt zwischen diesen beiden
Spharen verstanden werden, der eine Reihe von Entscheidungen nach sich zieht. Diese
Entscheidungen sind zumeist eng mit den (eigenen) beruflichen Bedirfnissen und jenen
der Kinder verwoben, werden aber auch von der prinzipiellen Einstellung zur
Erwerbsarbeit bzw. der Vorstellung tber die Mutterrolle und jener der Kindheit
beeinflusst. Oder wie Freisler-Traub/Indinger (1999: 72) es ausdrucken:

»Die Lebensplanung der Frauen beinhaltet daher auch tblicherweise eine bewusste
Entscheidung hinsichtlich der Wertigkeit von Beruf auf der einen und Familie auf
der anderen Seite. Wohin diese Entscheidung fiihrt, zeigen altersspezifische
Erwerbsquoten, wonach Frauen die Erwerbstatigkeit zugunsten der Familienarbeit
zuruckstellen.*

Der Balanceakt beginnt bereits bei der Entscheidung, wann die Frauen wieder in das
Erwerbsleben einsteigen sollen. So haben einige Frauen ihre Karenzzeit verkiirzt und
sind vorzeitig in das Unternehmen zuriickgekehrt. Dabei spielte die Angst, die Position
zu verlieren, in einer anderen Abteilung/Station arbeiten zu mussen oder gekiindigt zu
werden, ebenso eine Rolle wie dem Ruf des Vorgesetzten Folge zu leisten. Hier
uberwiegten also die (zukunftigen) beruflichen Aspekte und flhrten zu einer Verkur-
zung der Karenzzeit. Zum Teil liegt diese Entscheidung auch im Selbstverstandnis als
Arbeitnehmerin bzw. als Mutter begriindet. Im Unterschied dazu haben einige Beschaf-
tigte ihre Karenzzeit um ein unbezahltes Jahr Urlaub verlangert, was auf die
Bedurfnisse der Kinder und einer aus Sicht der Muitter ungeeigneten Kinderbetreuung
zurlickzufuhren ist. Meist sind die Mdutter mit ihrer Entscheidung im Nachhinein
zufrieden, doch in einigen Féllen fuhrte die Wahl zugunsten des Berufes zu
Unzufriedenheit und Bereuen bei den Muttern.

Der Drahtseilakt zwischen den beiden Sphéaren Beruf und Familie setzt sich jedoch
wahrend der Teilzeitbeschaftigung fort und flhrt dazu, dass die Frauen durchaus bereit
sind, ihre Arbeitszeiten an berufliche Bedingungen anzupassen. So verlédngern sie ihre
tagliche Arbeitszeit, damit sie ihre beruflichen Aufgaben in Ruhe erledigen kénnen oder
fangen um einige Stunden friiher zu arbeiten an, damit wichtige Tatigkeiten bis zu
einem gewissen Zeitpunkt erledigt sind. Sie melden ihre Kinder zum maximalen
Zeitraum in den Kinderbetreuungseinrichtungen oder der Nachmittagsbetreuung an,
damit sie kurzfristig auf zusatzliche Dienste bzw. Arbeitsstunden oder auf eine langfris-

116



Fallstudienbetriebe

tige Veranderung des Ausmafes und der Lage der Arbeitszeiten aufgrund eines Abtei-
lungswechsels reagieren kdnnen. Jedoch verlieren sie das Wohl ihrer Kinder dabei nicht
aus den Augen und setzen diese Schritte, sofern sie von ihnen selbst initiiert sind, nur,
wenn ihren Kindern keine Nachteile daraus erwachsen. Die Orientierung am Wohl ihrer
Kinder fihrt auch dazu, dass die meisten Frauen ihre Kinder nicht zu lange in der
Kinderbetreuungseinrichtung oder Nachmittagsbetreuung lassen, weswegen sie, wenn
sie ihre Kinder selbst abholen, mitunter aus der Arbeit hetzen, um zur gewohnten Zeit in
der Kinderbetreuungseinrichtung anzukommen und die Kinder nicht warten zu lassen.

Doch nicht immer stehen die beruflichen Anforderungen im Vordergrund, sondern auch
die Bedirfnisse der Kinder beeinflussen die Veranderungen der Arbeitszeiten. So hat
eine der Interviewpartnerinnen ihren Arbeitsbeginn in der Frih vorverlegt, sodass ihre
Kinder nicht in eine Nachmittagsbetreuung gehen missen, sondern Zeit mit ihr verbrin-
gen konnen. Zeit am Nachmittag oder an den arbeitsfreien Tagen fur die Kinder zu
haben, stellt fur die befragten Frauen einen jener Aspekte dar, warum sie teilzeitbe-
schaftigt sind. Denn im Grunde sind sie der Meinung, dass ihre Entscheidung, Kinder
zu bekommen auch inkludiert, Zeit mit ihnen zu verbringen. Diese Einstellung zeichnet
nun aber dafur verantwortlich, dass sie die durch eine Teilzeitbeschéftigung verursach-
ten Nachteile, wie geringeres Einkommen, geringere Hohe des Pensionsgeldes oder
verringerte Chancen auf eine Weiterentwicklung auf sich nehmen.

Ahnliches gilt auch fir die Mdglichkeit, an Weiterbildungen im Unternehmen teilzu-
nehmen. In einigen Betrieben, und dies sind hauptséachlich jene, in denen das Teilzeitbe-
schaftigungsverhaltnis die Norm darstellt, bestehen fiir die dort beschéftigten Frauen
nur begrenzte Mdoglichkeiten der Weiterbildung. So nehmen im Handelsbetrieb die
Frauen zwar an Verkaufs- und Produktschulungen teil, darliber hinausgehende Kurse
und Seminare werden fir sie aber nicht angeboten. Die Masseurinnen hingegen haben
bereits ein beachtliches Repertoire an Massagetechniken erlernt, weswegen auch sie
keine weiteren Fortbildungen mehr besuchen. In den beiden anderen Betrieben wéren
Weiterbildungen sehr wohl moglich, doch fihrt der Spagat zwischen den
Arbeitsanforderungen und der Mutterschaft bereits zu stressbedingten Situationen,
sodass die Frauen derzeit keine Weiterbildungen machen wollen. Nur eine Beschaftigte
nimmt gerade an einem betriebsinternen Weiterbildungsprogramm teil, weswegen sie
ihre Arbeitszeiten auch auf eine Vollzeitbeschaftigung ausgedehnt hat.

Das Abwégen zwischen den beruflichen Anforderungen und den Bedirfnissen der
Kinder stellt sich auch bei der Frage, ob die Frauen ihre Arbeitszeiten erhéhen bzw.
Vollzeit arbeiten wollen. Fir die Mitter mit kleinen Kindern stellt sich diese Frage aus-
schlieBlich in Bezug auf das Alter ihrer Kinder. Zum Erhebungszeitraum erschienen den
Befragten ihre Kinder als noch zu jung, als dass sie mehr Stunden arbeiten wollen. Erst
wenn die Kinder zwolf Jahre und &lter sind, sind die teilzeitbeschéftigten Frauen bereit,
ihre Arbeitsstunden zu erhdhen. Nur eine der Interviewpartnerin zieht derzeit eine Stun-
denerhéhung in Betracht, was allerdings daran liegt, dass sie auf das dadurch erhéhte
Einkommen angewiesen wére. Doch auch ihre Kinder sind bereits neun und zwolf Jahre
alt, was eine Erhohung der Arbeitszeiten aufgrund ,,der Reduktion des tatsachlich
notwendigen Betreuungsbedarfes* (Felderer et al. 2006) moglich macht.
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Teilzeitarbeit in der Zukunft?

Interessanterweise will der Grof3teil der Frauen jedoch nicht wieder vollzeiterwerbstatig
werden. Fir einige spricht das in Relation zu dem Mehr an Wochenstunden niedrige
Nettoeinkommen dagegen, wieder in Vollzeit zu arbeiten. Bei diesen handelt es sich
vorwiegend um jene, die im Forschungsunternehmen tatig sind und trotz Teilzeitbe-
schaftigung bereits hohe Einkommen erzielen. Jene Frauen, die in der Therme oder im
Handelsunternehmen arbeiten, kénnten, selbst wenn sie dies wollten, ihre Arbeitszeit
nicht auf eine Vollzeiterwerbstatigkeit ausdehnen, da dies den unternehmerischen
Flexibilitatsmaximen, die mit teilzeitbeschaftigten Frauen erreicht werden kdnnen,
widersprechen wirde. Auch bei ihnen stellt das Einkommen wiederum eine relevante
Grole dar. Jedoch handelt es sich dabei um das Einkommen des Partners, das bei den
meisten Frauen grol} genug ist, sodass sie sich eine weitere Teilzeitbeschaftigung auch
leisten konnen. Diese finanzielle Abhéangigkeit vom Partner kann im Falle einer
Scheidung oder dessen Tod jedoch zu einem Nachteil werden, wie sich bei einer der
Interviewpartnerinnen gezeigt hat, die nach ihrer Scheidung mit ihren Kindern in einer
prekaren finanziellen Situation lebt.

Einige teilzeitbeschaftigte Frauen wollen ihre Arbeitszeiten nicht erhéhen oder Vollzeit
arbeiten, obwohl sie bereits (fast) erwachsene Kinder haben. Bei diesen Frauen handelt
es sich um jene, deren Motiv, einer Teilzeitbeschéftigung nachzugehen, in der hdheren
Lebensqualitat und/oder den aus gesundheitlichen Griinden notwendigen Regenerati-
onsphasen liegt. Dies sind auch genau jene Griinde, die gegen eine Stundenerhéhung
oder eine Vollzeitbeschaftigung sprechen. Gleichzeitig handelt es sich bei diesen Inter-
viewpartnerinnen um jene, die in der Therme oder im Handelsunternehmen tétig sind,
wo diese Moglichkeit von vornherein nicht gegeben ist. Flr diese Beschéftigten ist die
Lage der Arbeitszeiten von groRerer Relevanz. So will bspw. eine der Frauen nach
einem Arbeitstag einen Tag frei haben, um uber die nétige Zeit zur Regeneration auch
verfiigen zu kénnen.

Teilzeitbeschaftigung und Kinderbetreuung

Die meisten Frauen haben die Teilzeitbeschaftigung gewéhlt, um trotz der Verpflichtun-
gen ihren Kindern gegeniiber weiterhin erwerbstétig sein zu konnen. Sie erhoffen sich
durch die Reduzierung ihrer Arbeitsstunden eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Doch stellt Teilzeitarbeit per se noch keinen Garant fur familienfreundliche
Arbeitszeiten und eine bessere Verbindung der beiden voneinander getrennten Lebens-
welten dar. Ausschlaggebend ist in diesem Zusammenhang namlich die Lage der
Arbeitszeiten.
,» 1 eilzeitbeschéftigung kann eine Mdglichkeit der Frauen darstellen, Beruf und

Familie vereinbaren zu kénnen. Diese Form der Beschaftigung bedeutet aber auch,
dass Arbeitszeiten nicht immer familienfreundlich sind.* (Silhavy 2008: 24)

Die interviewten teilzeitbeschéftigten Frauen haben unterschiedliche Lagen von
Arbeitszeiten. So arbeitet ein Teil an nur einigen Tagen in der Woche den ganzen Tag,
wohingegen andere nur vormittags oder bis zum frihen Nachmittag meist an jedem
Wochentag in der Arbeit sind. Manche Beschaftigte kénnen von Montag bis Samstag zu
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Diensten eingeteilt werden, wohingegen jene Frauen, die im administrativen Bereich —
und zwar unabhangig vom Unternehmen - tétig sind, nur an Wochentagen arbeiten.
Einen Sonderfall stellen die Arbeitszeiten der Krankenschwestern dar, die neben
Wochenend-, auch Feiertags- und Nachtdienste zu leisten haben.

Auch wenn diese Arbeitszeiten durchaus als familienunfreundlich zu bezeichnen sind,
hat keine der Teilzeitbeschaftigten Uber die Lage ihrer Arbeitszeiten, die sich mitunter
mehrmals geandert hat, geklagt. Dies ist insofern erstaunlich, da die Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen nur in den wenigsten Fallen mit den Arbeitszeiten der
interviewten Teilzeitbeschaftigten Ubereinstimmen. Dieses Phadnomen kann damit
erklart werden, dass die Mutter die Kinderbetreuung ihren Arbeitszeiten entsprechend
gewdhlt haben. Das bedeutet, dass sie von den Bedingungen der Arbeitszeiten ausge-
hend die Kinderbetreuung rund um diese gestaltet haben.

Dabei spielt bspw. fur jene Frauen, die ganze Tage arbeiten, die reduzierte Arbeitszeit
tatséchlich eine entscheidende Rolle, da sie nur an ein bis drei Tagen in der Woche
arbeiten und deshalb ihre Kinder nur an diesen Tagen auch fremd betreuen lassen mis-
sen. An den anderen Tagen konnen sie hingegen selbst die Kinderbetreuung tberneh-
men. Ahnlich ist dies auch fiir die Krankenschwestern, die an jedem Tag und in jeder
Nacht der Woche zu Diensten eingeteilt werden kénnen und deshalb zeitaufwandige
Wochenendnachtdienste bevorzugen, die ihnen im Gegenzug dazu wieder mehr Zeit mit
den Kindern erlauben.

Doch die Arbeit an ganzen Tagen oder lange Dienste im Krankenhaus bedeuten nicht,
dass die Kinder auch die gesamte Arbeitszeit der Mutter in einer Kinderbetreuungs-
einrichtung oder der Nachmittagsbetreuung verbringen. Denn, auch wenn eine Ganzta-
gesbetreuung bei manchen Kindern moglich ware, bevorzugen es die Miitter, dass ihre
Kinder nicht zu viel Zeit in diesen verbringen und greifen auf zusatzliche Betreuungs-
personen zurlick. Die wichtigsten Unterstltzerinnen der Teilzeitbeschaftigten sind deren
eigene Muitter, Schwiegermitter oder andere Verwandte, wie bspw. Tanten. Ein Teil der
Kinder hat die Zeit vor dem Kindergarten zur Génze bei diesen verbracht, wenn die
Mditter in der Arbeit waren. Andere Kinder waren bei Tagesmdttern oder in Krabbel-
stuben, bevor sie in den Kindergarten gekommen sind. Die Omas und Tanten sind es
auch, die die Kinder in die jeweiligen Kinderbetreuungseinrichtungen bringen und
gegebenenfalls auch wieder abholen, wenn die Miitter zu diesen Zeitpunkten (noch)
arbeiten. Hier ist vor allem die rdumliche Néhe der Eltern bzw. Schwiegereltern im sel-
ben Haus, gleich gegeniiber oder nebenan flr die Moglichkeit entscheidend, die Omas
flr die Betreuung der Enkel heranziehen zu kénnen. Jene Frauen, deren Miitter an ande-
ren Orten leben oder selbst noch erwerbstétig sind, greifen vor allem auf Nachbarinnen
zurlick, die ihre Kinder in die Betreuungseinrichtungen bringen bzw. abholen und bei
denen die Kinder Zeit verbringen, bis die Mutter von der Arbeit nach Hause kommt.

Besonders auffallend ist, dass die Vater in Bezug auf die Betreuung ihrer eigenen
Kinder nicht bzw. kaum in Erscheinung treten. Explizit spielen nur die Partner der
beiden Krankenschwestern eine Rolle bei der Kinderbetreuung. Hier hat offensichtlich
die Tatsache, dass die Miitter auch in der Nacht oder am Wochenende arbeiten mussen
und die Vater zu diesen Zeitpunkten zu Hause sind, einen positiven Einfluss auf die
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Ubernahme der Kinderbetreuung durch die Vater. Bei einigen wenigen Frauen uber-
nehmen die Ehemanner es hichstens, die Kinder in der Friih in die Krabbelstube, den
Kindergarten oder die Schule zu bringen oder was bereits weniger oft vorkommt, sie
von dort am Nachmittag auch abzuholen. Primar stellt also die Organisation und Koor-
dination der Kinderbetreuung in Einrichtungen und bei (verwandten) Bezugspersonen
den alleinigen Verantwortungsbereich der Mutter dar.

Legitimiert wird die Hauptverantwortung der teilzeitbeschaftigten Mdtter hauptsachlich
damit, dass die Arbeitszeiten der Ménner eine groRere Involviertheit in die Kinder-
betreuung nicht zulassen. So sind die meisten entweder im AulRendienst tétig, verrichten
selbst Schichtdienste oder arbeiten 50 bis 70 Stunden in der Woche. Das familienintern
getroffene Arrangement besteht somit darin, dass die Frauen ihre Arbeitszeiten zuguns-
ten der Ubernahme der Kinderbetreuungspflichten reduzieren, ihre Partner aber ihre
Erwerbstatigkeit in gewohnter Weise fortsetzen. Freisler-Traub/Indinger (1999) weisen
darauf hin, dass nur zum Teil traditionelle Rollenerwartungen fur diese geschlechts-
spezifische  Zustandigkeitsverteilung innerhalb der Familien als Erklarung
herangezogen werden kdnnen, denn

»auch ,rationale’ Einkommens- und Aufstiegsiiberlegungen spielen dabei eine

wichtige Rolle, da der Mann in vielen Fallen tber ein hoheres Einkommen und

bessere Chancen hinsichtlich seiner kiinftigen Berufslaufbahn verfigt.* (Freisler-
Traub/Indinger 1999: 153)

Geschlechtsspezifische Benachteiligungen am Arbeitsmarkt gekoppelt mit traditionellen
Rollenerwartungen determinieren also die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung und
fihren dazu, dass die Vereinbarkeitsproblematik nach wie vor zu einer der Frauen wird,
die diese mit einer Teilzeitbeschaftigung zu lésen versuchen. Teilzeitbeschaftigung
kann jedoch nicht als die Lésung fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und aus-
schlieBlich in Bezug auf die Frauen betrachtet werden, sondern muss als ,,gesellschaftli-
ches Problem der Organisation, Gestaltung und Verteilung von Arbeit” (Janczyk 2009:
200) betrachtet werden, damit, wie sich an den Beispielen der hier interviewten Frauen
zeigt, diese nicht langer alleinverantwortlich fur die Vereinbarkeit der beiden Lebens-
sphéren Familie und Beruf sind.
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