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Abstract:

Dieser Bericht im Rahmen des Forschungsprojekts ,Vaterkarenz — Auswirkungen auf Karrieren von Mannern“
behandelt das Thema Vaterkarenz aus der Perspektive von Organisationen. Er basiert auf Interviews mit
FUhrungskraften und Unternehmensvertreterinnen. Analysiert werden Organisationskulturen, in denen Vater in
Karenz gehen, hinsichtlich des vorherrschenden Arbeitszeitregimes und des Stellenwertes von Work Life Balance
der Beschaftigten im Unternehmen. Vor dem Hintergrund dieser Beschreibungen wird die tatsachliche Gestaltung
von Vaterkarenzen in den einzelnen Organisationen in Bezug auf Dauer und Lage der Karenz,
Parallelbeschaftigung und Ausmafd der Beschaftigung nach der Karenz betrachtet. Auf Basis der Analysen kdnnen
drei Typen von Unternehmen mit entsprechenden Kulturen und Praktiken unterschieden werden: greedy
organizations, Organisationen mit Tendenz zur greediness und Unternehmen mit Work-Life-Balance-Ausrichtung.
Insgesamt zeigt sich: Vaterkarenz wirkt sich auf Karrieren nicht negativ aus, wenn die Karenz entsprechend der
vorherrschenden Unternehmenskultur gestaltet wird. Durch die teils sehr restriktiven Bedingungen, unter denen
Vaterkarenz zugelassen wird (v.a. in greedy organizations), unterscheidet sie sich deutlich von Mitterkarenzen
und tragt bisher selten zu Chancengleichheit am Arbeitsmarkt bei.
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Einleitung

Im Rahmen des Forschungsprojekts ,Vaterkarenz — Auswirkungen auf Karrieren von Mannern“
nahern wir uns der Fragestellung nach den Auswirkungen einer Vaterkarenz auf die Karriere von
verschiedenen Seiten. In einem ersten Schritt wurde eine Analyse der Hauptverbandsdaten der
Sozialversicherungstrager durchgefiihrt, die zeigte, dass Akademiker zwei Jahre nach einer Karenz
Uber das gleiche Einkommen verfiigen wie Akademiker ohne Karenzunterbrechung. Aullerdem ist die
Wabhrscheinlichkeit far Vater, nach einer Karenz arbeitslos zu sein, nur minimal gréRer als das
Arbeitslosigkeitsrisiko fir Akademiker generell (Reidl & Schiffodnker 2013). Das zeigt, dass auf Basis
der Daten keine negativen Auswirkungen von Karenz auf Karriere diagnostiziert werden kénnen.

In einem zweiten Schritt flihrten wir mit 17 Karenzvatern problemzentrierte Interviews, um
herauszufinden, ob eine Vaterkarenz wirklich keine Karrierenachteile mit sich bringt — wie es die
Daten zeigen — und warum dies so ist. Ein zentraler Fokus dieses Forschungsprojekts liegt darauf,
herauszufinden unter welchen Rahmenbedingungen Vaterkarenz (nicht) negativ auf eine Karriere
wirkt (Schiffodnker & Holzinger 2014). In diesem Bericht wollen wir nun die Perspektive der
Unternehmen/Organisationen auf Vaterkarenz analysieren. Dazu wurden Interviews mit
Vorgesetzten der Karenzvater und Unternehmensvertreterinnen gefiihrt. Zentrale Fragestellungen,
die diesem Bericht zugrunde liegen, sind:

1. Welche Unternehmenskulturen herrschen in den Organisationen der Karenzvater und wie
wirken sie auf die Inanspruchnahme und Gestaltung von Karenz?

2. Wie stehen Unternehmens- bzw. Personalverantwortliche zum politischen Instrument
Vaterkarenz? Welche Vor- und Nachteile sehen sie fir die Organisation?

3. Wie wird Vaterkarenz im Unternehmen organisiert? Welche konkreten
Rahmenbedingungen und Unterstiitzungsstrukturen fiir Vaterkarenz und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie werden im Unternehmen bereitgestellt?
Das erste Kapitel dieser Studie beschreibt den Wissensstand zum Einfluss von Unternehmen auf die
Entscheidung fiir oder gegen und die Gestaltung von Vaterkarenz und legt einen Fokus auf
theoretische Konzepte von Unternehmenskulturen. Im zweiten Kapitel wird kurz das dieser Studie
zugrundeliegende Sample beschrieben und auf die Forschungsmethode eingegangen.
Das dritte Kapitel analysiert Organisationskulturen, in denen Vater in Karenz gehen hinsichtlich des
vorherrschenden Arbeitszeitregimes und des Stellenwertes von Work Life Balance der Beschaftigten
im Unternehmen. Dargestellt werden also Rahmenbedingungen, unter denen in den Organisationen
gearbeitet wird: Herrscht eine Uberstundenkultur mit langen Anwesenheiten? Ist Teilzeitarbeit tblich,
vielleicht sogar in Fihrungspositionen? Daran anschlieBend folgt eine Analyse der beschriebenen
Haltung von Fihrungskraften zum Thema Vaterkarenz: Welche Vor- und Nachteile von Vaterkarenz
werden fir die Organisation gesehen? Wie reagieren Fiihrungskrafte auf das Ansinnen von Vétern, in
Karenz zu gehen?
Vor dem Hintergrund dieser Beschreibungen wird im vierten Kapitel auf die Karenzpraxis
eingegangen. Wie sieht nun die tatsichliche Gestaltung von Vaterkarenzen in den einzelnen
Organisationen aus — hinsichtlich Dauer und Lage der Karenz und Parallelbeschaftigung? In welchem
Ausmal steigen Vater nach der Karenz wieder ins Berufsleben ein?



Im Abschlusskapitel wird eine Typologie von Organisationen entworfen, die sich hinsichtlich
Unternehmenskultur und Karenzpraxis eindeutig unterscheiden. Fiir diese Organisations-Typen wird
definiert, wie Karenzen gestaltet werden missen, damit sie zu keinen Karrierenachteilen fiihren. Dies
wird abschlieBend dahingehend diskutiert, welche gleichstellungsorientierte Wirkung Vaterkarenz
haben kann.



1 Ausgangslage, oder: welche Rolle spielen Unternehmen bei
der Entscheidung fiir Vaterkarenz

Ob Manner den Schritt in eine Vaterkarenz wagen, hangt von vielen Faktoren ab: Neben dem eigenen
Wunsch, in Karenz zu gehen, dem Rollenverstiandnis der Partnerin, der Einkommenssituation im
familidgren Haushalt, der Einstellung des sozialen Umfeldes zu Vaterkarenz spielt der Arbeitgeber eine
wesentliche Rolle bei der Entscheidungsfindung.

Die im Rahmen dieses Projekts durchgefiihrte Hauptverbandsdatenanalyse (Reidl & Schiffbdnker
2013) wie auch verschiedene internationale Studien (vgl. Naz 2010, Reich 2010, Whitehouse et al.
2007, Bygren & Duvander 2006) zeigen, dass zunachst einmal die Branche einen Unterschied macht:
Véter in frauendominierten Branchen gehen eher in Karenz bzw. nehmen Papa-Wochen in Anspruch,
wihrend in mannerdominierten Branchen® Viter meist unterdurchschnittlich oft in Karenz gehen. Die
Analyse der Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager kann dies fiir Osterreich im Jahr
2011 noch prazisieren: Vor allem in den Branchen ,Information und Kommunikation” und
»Gesundheits- und Sozialwesen” gehen Uberdurchschnittlich viele Akademiker in Karenz, gefolgt von
Jfreiberuflichen wissenschaftlich/technischen Dienstleistungen” und ,sonstigen wirtschaftlichen
Dienstleistungen”.

Tabelle 1 Branchenspezifische Unterschiede beim Geschlechterverhdltnis unter Beschdftigten
und Kinderbetreuungsgeldbezug von standardbeschdftigten Akademikern (gereiht
nach Absolutzahl) 2011
Frauen- Zahl an Zahl an KBG- Anteil an
anteil standard- beziehenden KBG-
an allen beschiftigten = Akademikern beziehenden
Beschaf- Akademikern Akademi-
tigten kern®

Offentliche Verwaltung 43,6% 70.966 468 0,7%
Freiberufl. wissen./techn. Dienstleist. 52,3% 23.011 252 1,1%3
Herstellung von Waren 26,3% 30.474 219 0,7%
Erziehung und Unterricht 70,4% 20.882 191 0,9%
Information und Kommunikation 27,3% 14.251 168 1,2%
Gesundheits- und Sozialwesen 77,3% 12.415 146 1,2%
Handel 54,4% 18.353 114 0,6%
Finanz-/Versicherungsdienstleistungen 44,9% 17.867 81 0,5%
Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 59,3% 11.911 79 0,7%
Sonstige Dienstleistungen 72,3% 6.818 78 1,1%
Beherbergung und Gastronomie 61,6% 7.334 67 0,9%
Verkehr 23,3% 8.169 59 0,7%
Baugewerbe 14,2% 9.847 57 0,6%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 46,1% 4.432 19 0,4%

! Die Branche Information und Kommunikation” bildet hier eine Ausnahme.

2 Anzahl an Akademikern, die im Jahr 2011 in den Bezug von Kinderbetreuungsgeld zugehen (und zuvor standardbeschéftigt waren)
dividiert durch die Zahl der standardbeschaftigten Akademiker.

* Grau unterlegt = iiberdurchschnittlicher Anteil



Grundstiicks- und Wohnungswesen 60,1% 3.012 17 0,6%
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 44,2% 2.874 7 0,2%
Energieversorgung 25,2% 2.034 6 0,3%
Wasserversorgung 27,1% 774 6 0,8%
Bergbau 16,5% 357 2 0,6%
Exterritoriale Organisationen 43,7% 141 2 1,4%
Private Haushalte 92,7% 80 0 0,0%
Gesamt 46,2% 266.002 2038 0,8%

Quellen: Statistik Austria 2011: Mikrozensus-Arbeitskrdfteerhebung Jahresdaten, Synthesis-Arbeitsmarkt

Auch in den Branchen ,Erziehung und Unterricht” und ,Beherbergung und Gastronomie” sind
Karenzvater unter Akademikern noch leicht Gberdurchschnittlich vertreten (wiewohl bei letzteren der
Anteil der Akademiker an allen Mannern sehr gering ist). Bei den hier genannten Branchen handelt es
sich groRteils um frauendominierte* Wirtschaftsklassen (vgl. Statistik Austria, Mikrozensus 2011).> In
mannerdominierten Branchen wie dem Baugewerbe oder der Energieversorgung gehen Akademiker
hingegen seltener in Karenz. Was den 6ffentlichen Dienst betrifft, sind die Ergebnisse unterschiedlich:
Internationale Studien bestatigen auch hier einen tberdurchschnittlichen Anteil an Karenzvatern. Fir
Osterreichische Akademiker kann das nicht bestatigt werden (vgl. Reidl & Schiffbanker 2013). Auch
die Analyse der Interviews mit Karenzvatern (Schiffodnker & Holzinger 2014) zeigt, dass die
Unternehmenskultur einen wesentlichen Einfluss auf die Inanspruchnahme von Vaterkarenz und die
konkrete Gestaltung der Karenz (Lage, Dauer, etc.) hat. Bowen & Orthner (1991) beschreiben
Organisationskultur folgendermalen:

“Like other societal institutions and organizations, work organizations have
cultures-rules and expectations for behavior (...) that arise through both the
deliberate actions of leadership and the on-going interaction of group members.
Typically unwritten and often unspoken, this culture gives the organization a
certain style and character and may have considerable impact upon the values,
attitudes and actions of employees in both work and non-work domains. {(...)
Although the nature of organizational culture may have a tremendous impact on
how individuals in the organization think, act, and feel, they may not be totally
conscious of the influence of this culture on their actions.” (Bowen & Orthner
1991, zitiert nach Haas et al. 2002, 321)

Organisationskulturen werden von Menschen gepragt und sind insofern je nach frauen- oder
mannerdominierter Branche unterschiedlich (Bailyn, Rapoport & Fletcher, 2000; Bowen & Orthner,
1991; Fondas, 1997; Maier, 1999). Sie haben eine geschlechtsspezifische Substruktur (Acker 1990),
die auf Annahmen, Vorstellungen und Normen basieren, die eine hierarchische Geschlechterordnung
in Unternehmen produzieren und gesellschaftliche Geschlechterverhiltnisse sowie die

* Auf der Basis, dass der Anteil der Frauen unter allen Erwerbstitigen 2012 ungefihr bei 45% lag (genau gesagt 46,5% - siche Statistik
Austria 2013) definieren wir nach der Einteilung von Kreimer (1999) Berufe als frauendominiert ab einem Frauenanteil von
mindestens 55% und Berufe als mannerdominiert ab einem Frauenanteil von unter 35% (vgl. Reidl 2009, 91).

® Am geringsten sind die Frauenanteile im Bereich Information und Kommunikation mit 51% und bei den freiberuflichen,
wissenschaftlich-technischen Dienstleistungen mit 60% (Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus Jahresdaten 2011, siehe dazu:
http://statcube.at/superwebguest/login.do?guest=guest&db=deake001j).




geschlechtsspezifische Arbeitsteilung reproduzieren (vgl. Morgan & Milliken 1992, Haas & Hwang
2007, 54).

(...) the ‘gender subtext of organizations’ requires the ideal worker to strive for
high pay and output, concentrate on obediently performing specialized tasks, and
know their place in a well-developed hierarchy of power. Male norms in
organizations also include competitiveness, aggressiveness, a compulsive
orientation to task accomplishment, reliance on rational, unemotional decision
making, focus on short-term self-interest and emphasis on individual achievement
and material success (...). These norms affect all aspects of work—recruitment,
promotion processes, reward determination, and how work is organized and
coordinated. (Haas et al. 2002, 324f.)

Diese Normen konnen in Arbeits(zeit)regelungen, Kollektivvertragen, Betriebsvereinbarungen,
leistungsbezogenen Evaluierungsinstrumenten etc. (vgl. Acker 1990) festgeschrieben sein und
realisieren sich in organisationalen Praktiken (Gherardi & Poggio 2001) wie Arbeitszeiten,
Uberstunden,  Flexibilitits- und  Mobilitdtsanforderungen, Leistungsbewertungen  sowie
unternehmensinterner Umgang mit Elternkarenzen. Unternehmenskulturen sind zumeist durch eine
maskuline Ethik, die Vorstellung eines mannlichen Familienerndhrers und der strikten Trennung von
Arbeits- und Privatsphare gepragt (Allard et al. 2007). Frauen und Manner werden in diesen
Unternehmen als gegensatzlich imaginiert, es werden ihnen unterschiedliche Verhaltensweisen,
Rollen und soziale Raume zugeschrieben.

Sappelton und Takruri-Rizk (2008) sprechen von einer Gleichstellungsrhetorik und einem
Gleichheitsmythos in Forschungs-, Technologie- und Innovationsunternehmen/-organisationen, die
vorgeben, Bewertungen und Belohnungen nur auf Basis meritokratischer Prinzipien, unabhangig vom
Geschlecht vorzunehmen. Den organisationalen Praktiken ist aber sehr wohl eine genderspezifische
Unterscheidung eingeschrieben. Das fiihrt dazu, dass Leistungen von Frauen und Manner
unterschiedlich bewertet, ihnen unterschiedliche Aufgaben Ubertragen und Ressourcen zur
Verfligung gestellt werden (vgl. auch Moss-Racusin et al. 2012; van den Brink & Benshop 2012). Diese
Einschreibung von genderspezifischen Substrukturen ist sublim und haufig nicht intentional (Gherardi,
Poggio 2001; Valian 1998, 2005).

Die Normen einer Organisation gestalten aber nicht nur die Arbeitsorganisation, sondern
beeinflussen auch wesentlich die Uberlegungen von Vitern, in Karenz zu gehen: Denn bewusst oder
unbewusst ist ihnen klar, dass Vaterkarenz der maskulinen Ethik einer Organisation fundamental
widerspricht. Besonders schwierig wird die Rolle eines aktiven Vaters in Organisationen mit
Anwesenheits- und Uberstundenkultur, die am ,verfiigbaren Arbeitnehmer ohne Sorgepflichten” (vgl.
Mairhuber et al. 2010, 19) ausgerichtet sind. Fur die Beschreibung dieser Form von Organisationen
hat Lewis A. Coser (1967, 1974) das Konzept der ,greedy institution” entwickelt. Diese
,besitzergreifenden” Institutionen stellen allumfassende Anspriiche an ihre Beschaftigten und
verlangen deren ungeteilte Loyalitat. Diese Loyalitat wird jedoch nicht durch Zwang hergestellt:

LAllthough greedy institutions clearly exercise power over the individual, they
tend to rely on voluntary compliance and to evolve means of activating loyalty



and commitment (...) Greedy Institutions aim at maximizing assent to their styles
of life by appearing highly desirable to the participants.” (Coser 1974: 6)

Das Konzept der greedy institutions wurde in weiterer Folge auf Organisationen (greedy
organizations) angewendet und trifft haufig auf F&E-Organisationen wie beispielsweise Universitdten
und Forschungseinrichtungen zu (vgl. Parsons & Priola 2013; Lind 2013; Currie et al. 2010; Sallee
2012). Expertenorganisationen sind dadurch charakterisiert, dass ihre Mitarbeiterinnen durchwegs
hoch qualifiziert sind, sehr autonom arbeiten und tiber ein sehr hohes Durchsetzungsvermogen ihrer
Interessen gegenliber allen anderen organisatorischen Einflussgruppen verfiigen (vgl. Grossmann
1997, 25f; Hanft et al, 2006, 155). Hochqualifizierte Wissensarbeiterinnen, die in
Expertenorganisationen wie bspw. Universitdten oder Forschungseinrichtungen tatig sind,
verschreiben sich hadufig ganzlich ihrer Arbeit und erlauben sich und ihrer Familie wenig Privatleben.
Und je mehr sie in ihre Arbeit investieren (nicht unbedingt in ihre Institution!), desto mehr Macht hat
diese Arbeit Uber sie (Currie et al 2010, 270f). Coser (1974, 91) beschreibt dies so: ,, The more one
invests in an object, the greater the hold that object has on the person.” Es gibt immer noch eine
Studierende, die Unterstltzung brduchte, es miussten immer noch weitere empirische Daten
gesammelt und ausgewertet und die Forschungsergebnisse publiziert und prasentiert werden. Acker
bringt es auf den Punkt: “Like housework, academic work is never done”. (1994, 126)

Neben der auf einer masculine ethic basierenden Unternehmenskultur wird in der Literatur aber auch
durch andere Werte und Normen gepragte Unternehmenskulturen beschrieben:

“The caring ethic of organizations concerns the extent to which they stress the
relational dimensions of life, such as empathy, helpfulness, caring, nurturing,
interpersonal sensitivity, long-term orientation toward the collective interest,
preference for cooperative and egalitarian relationships, and interest in
community (Fletcher, 1998; Fondas, 1997).” (Haas et al. 2002, 325)

Unternehmenskulturen, die durch eine caring ethic gepragt sind, nehmen daher die familidre Rolle
ihrer Mitarbeiterlnnen als Vater und Miutter ernst, achten daher mehr auf deren Work Life Balance
und stellen entsprechende Angebote und Unterstiitzungen zur Verfligung. Sie sind sich dariiber
hinaus auch starker ihrer gesellschaftlichen Verantwortung bewusst. Sie stehen daher dem von Coser
(1974) beschrieben greedy institutions diametral entgegen, allerdings konnen Unternehmenskulturen
durchaus heterogen sein und Elemente aus unterschiedlichen Ethiken — maskuline wie caring —
miteinander verbinden. Fiir Jungvater, die sich starker in die Kinderbetreuung involvieren wollen,
stellt sich daher die Frage, welche Kultur in ihrem Unternehmen dominiert und wie diese ihren

Wunsch nach starkerem familiarem Engagement unterstitzt.

Die masculine oder caring ethic von Unternehmenskulturen und deren greediness bzw.
Familienfreundlichkeit kénnen lber organisationale Praktiken empirisch beobachtet und beschrieben
werden. Allard et al. (2007, 475) fuhren als zentrale Praktiken einer familienfreundlichen
Unternehmenskultur die Verbreitung von flexiblen Arbeitszeiten (Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit),
Telearbeit, Teilzeitarbeit und flexibler Inanspruchnahme von Karenz an. In Anlehnung daran
fokussieren wir in der Analyse der Interviews mit Fihrungskraften und Unternehmensvertreterinnen
auf die folgenden Praktiken, um Unternehmenskulturen entlang der Achse greediness vs.
Familienfreundlichkeit bzw. masculine vs. caring ethic zu differenzieren und deren Relevanz fir



Vaterkarenzen zu analysieren. Die folgenden Praktiken werden aus den Erzdhlungen der

Interviewpartner Uber ihr Unternehmen rekonstruiert:

Arbeitszeitregelungen (wie fix / flexibel sind die Arbeitszeiten geregelt? Gibt es Gleitzeit
mit und ohne Kernarbeitszeit?)

Uberstunden (Wie hoch ist das durchschnittliches AusmaR an anfallenden Uberstunden?
Wie werden Uberstunden abgebaut?)

Teilzeitarbeit (Welche Teilzeitmodelle gibt es? Wie haufig werden sie in Anspruch
genommen und von wem?)

FUhrung in Teilzeit (Ist Fihrung in Teilzeit moglich?)

Stellenwert von Work Life Balance im Unternehmen (Welche MaRnahmen werden
umgesetzt? Welche Herausforderungen werden gesehen?)

Haltung zu Karenz und Wiedereinstieg (Welche Vor- und Nachteile hat ein Unternehmen
von Karenzen? Wie reagiert die Fiihrung auf die Ankiindigung einer Vaterkarenz?)



2 Samplebeschreibung und Methode

Das Sample, das dieser Studie zugrunde liegt, baut auf dem Sample der Karenzvater auf, die wir im
Rahmen des Forschungsprojekts ,Vaterkarenz — Auswirkungen auf Karrieren von Mannern”
interviewt haben. Das Sample der Karenzvater wurde gemalR der Methode des Theoretical Samplings
(Strauss 1994) erstellt, um Karenzvater in das Forschungsprojekt einzubeziehen, die sich hinsichtlich
Zeitpunkt der Karenz (1998-2012), Karenzdauer (zwei bis 20 Monate), Branche
(frauendominiert/gemischt/mannerdominiert®),  Arbeitsplatzwechsel nach der Karenz und
Bundesland unterschieden. Alle interviewten Karenzvdter wurden gefragt, ob wir ihre direkten
Vorgesetzten zu ihrer Vaterkarenz interviewen diirfen. Bei sieben Karenzvatern konnte ein Interview
mit dem/der direkten Vorgesetzten realisiert werden. Bei zehn Karenzvitern war dies aus
unterschiedlichen Griinden nicht moglich: Entweder lehnten dies die Vater ab — meist aufgrund eines
konflikthaften Karenzverlaufs oder es gab einfach keinen adaquaten Vorgesetzten (bspw. Forschung
auf Projektbasis). In zwei Féllen konnte kein Termin gefunden werden. Flr acht Karenzvater
versuchten wir daher, entweder eine andere Fiihrungskraft der Organisation fiir ein Interview zu
gewinnen, was in drei Fallen gelang, oder ein Interview mit einer Flihrungskraft einer vergleichbaren
Organisation zu fuhren (finf Falle). Nur im Schulwesen war es nicht moglich, die Perspektive der
Flhrung — in diesem Fall des Stadtschulrates — auf Vaterkarenz fiir dieses Forschungsprojekt zu
erheben.

Die Notwendigkeit, Flhrungskrafte aus dhnlichen Organisationen zu interviewen, weil die
Vorgesetzten der interviewten Karenzvéter fiir die Studie aus unterschiedlichen Griinden nicht zur
Verfligung standen, bedeutet eine methodische Limitierung. Wir missen hier von einer
Positivverzerrung ausgehen, da einerseits Organisationen mit Vaterkarenz-Erfahrung gefunden
werden mussten und zweitens sich tendenziell eher Interviewpartnerinnen fiir ein Interview bereit
erklarten, die dem Thema Vaterkarenz positiv gegeniiberstehen. Die Ergebnisse sind trotzdem von
hoher Relevanz, da sie zeigen, welche Auswirkungen unterschiedliche Unternehmenskulturen und
ihre Praktiken auf die Inanspruchnahme und die Gestaltung von sowie den Umgang mit
Vaterkarenzen in Unternehmen haben.

Insgesamt wurden 15 Interviews mit direkten Vorgesetzten von Karenzvdtern bzw.
Personalverantwortlichen gefthrt.
Die Interviewpartnerinnen kommen aus den folgenden Branchen:

e Erziehung und Unterricht
e Verwaltung

e Architektur

e Sozialwesen

e Finanzdienstleistungen

e Unternehmensberatung
e Verkehr

e Forschung & Entwicklung

® Genaue Definition siehe Kapitel 1, FuBnote 4.



e Interessenvertretung/NGO
e Gesundheitswesen
o |T

Die UnternehmensgréfRe der involvierten Organisationen reicht von 12 bis 16.000. Im Sample sind
also vom Klein- bis zum GroRunternehmen alle UnternehmensgréfRen vorhanden.

Alle Interviews wurden elektronisch aufgezeichnet, protokolliert und transkribiert. Die transkribierten
Interviews wurden mit einer Spezial-Software (MAXqda) vercodet und ausgewertet. Die zentralen
Kategorien des Codiersystems wurden auf Basis einer Literaturanalyse und der zentralen
Fragestellungen der Interviews entwickelt. Wahrend des Codiervorgangs konnte das Codesystem
aber durch neue Codes und Subcodes erweitert werden, sodass das finale Codiersystem induktive wie
deduktive Elemente enthalten hat. Die codierten Textstellen wurden inhaltsanalytisch ausgewertet,
um zentrale Aussagen, Themen und Gruppen von Unternehmen zu identifizieren (vgl. dazu Bortz u.
Doring 1995, 306—312; sowie Mayring 1996).



3 Organisationale Praktiken

Im folgenden Kapitel nehmen wir organisationale Praktiken in den untersuchten Unternehmen in den
Blick. Darunter sind soziale Praktiken organisationaler Akteure zu verstehen. Dies soll Aufschluss tber
die vorherrschende Kultur in den Organisationen geben. Denn mit dieser Kultur sind Vater
konfrontiert, wenn sie sich entscheiden, in Karenz zu gehen, und diese Kultur kann Vater unterstiitzen
oder ihnen die Entscheidung fiir eine Karenz erschweren sowie die Gestaltung einer Karenz
beeinflussen — z.B. hinsichtlich ihrer Dauer und einer allfalligen Parallelbeschaftigung.

3.1 ARBEITSZEIT

Generell betonen die Interviewpartnerinnen, dass ihre Organisationen sehr flexible Arbeitszeiten
haben, bei genauerem Hinsehen, missen hier allerdings Abstriche gemacht werden: Bei bestimmten
administrativen Tatigkeiten oder auch bei Betreuungstatigkeiten im Sozialbereich oder
Trainingstatigkeiten in der Erwachsenenbildung missen vorgegebene Arbeitszeiten eingehalten
werden. Teils werden Arbeitszeiten auch von Kundinnen vorgegeben, wie bspw. im Bereich der
Unternehmensberatung.

Von einer vollig freien Zeiteinteilung sprechen Interviewpartnerinnen aus Forschungseinrichtungen,
Architekturbiliros und dem NGO-Bereich — hierbei handelt es sich hauptsachlich um wissensintensive
Tatigkeiten. Flexible Arbeitszeiten werden von einigen Organisationen nicht nur als Angebot an die
Mitarbeiterinnen gesehen, sondern sie spiegeln auch Erwartungshaltungen der Organisationen an die
Beschaftigten wider: Diese sollen in Hochdruck-Zeiten mehr arbeiten, und wenn weniger zu tun, ist in
Zeitausgleich gehen. Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten dient daher nicht nur den privaten,
familiaren Bedirfnissen der Arbeitnehmerlnnen, sondern ist wesentlich an den Bedirfnissen der
Organisation orientiert.

Wann die Arbeitsleistung erbracht wird, spielt also fiir einige Organisationen eine immer geringere
Rolle. Teilweise geht es nicht mehr darum, welches Ausmall an Zeit fir die Leistungserbringung
notwendig ist: Einzig das erzielte Ergebnis und die definierten Erfolgskriterien sind fiir die
Leistungsbewertung relevant und dass dieses Ergebnis im Rahmen des Projektbudgets erzielt wurde.
Sind Uberstunden zur Erfiillung der Anforderungen nétig, werden sie in der Freizeit geleistet, um als
erfolgreich zu gelten.

Zwar konnen Arbeitszeitflexibilisierungen in fast allen untersuchten Unternehmen festgestellt
werden, allerdings sind sie kein hinreichender Indikator fiir eine familienfreundliche Arbeitskultur,
wie dies auch Allard et al. (2007) in ihrem Artikel Gber Erfahrungen schwedischer Managerlnnen mit
flexiblen Arbeitszeitregelungen und Vereinbarkeitskonflikten zeigen. In diesem Sinne kann
Arbeitszeitflexibilisierung auch dazu fiihren, dass ...

e .. Angestellte die Moglichkeit haben, die von ihnen erwartete Leistung trotz kranker Kinder
zu erbringen, weil sie ja auch in der Nacht arbeiten konnen. (Pflegeurlaub kommt als
Moglichkeit nicht vor.)

e ... Mitarbeiterlnnen dahingehend in Konkurrenz treten, Projektstunden moglichst effizient zu
verbuchen, um einen produktiven Eindruck zu vermitteln und insofern in der Freizeit
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arbeiten, um konkurrenzfahig zu bleiben. In derartigen Arbeitskontexten werden vor allem
jene Mitarbeiterinnen als erfolgreich angesehen, die sich selbst am meisten ausbeuten.
e .. von Angestellten eine hohe zeitliche Flexibilitdit erwartet wird, z.B. an
Abendveranstaltungen teilzunehmen,
wie dies der Bereichsleiter einer Unternehmensberatung beschreibt.

Kurz gefasst:

» Flexible Arbeitszeiten sind haufig gegeben, in manchen Organisationen bzw. in manchen
Tatigkeitsbereichen sind sie aufgrund der Arbeitsinhalte jedoch nicht umsetzbar.

» Zunehmende Arbeitszeitflexibilisierung ist kein hinreichender Indikator fiir eine
familienfreundliche Arbeitskultur, da die Flexibilisierung wesentlich an den Bediirfnissen der
Organisationen orientiert ist.

3.2 TEILZEIT

Teilzeitarbeit ist in den meisten untersuchten Unternehmen durchaus ublich, teilweise genielt sie
hohe Akzeptanz, v.a. im offentlichen Dienst, aber auch in der Expertenorganisation und im F&E-
Unternehmen. Teilzeitarbeit stellt Organisationen aber vor Herausforderungen: Vorstellungen der
Teilzeitbeschaftigten und Anforderungen der Organisation missen in Einklang gebracht und
Kompromisse gefunden sowie Vereinbarungen getroffen werden: Filhrungskrafte miissen erst lernen,
was von einer Teilzeitkraft an Arbeitsleistung realistisch zu erwarten ist. Die Organisation muss sich in
Terminplanungen nach Anwesenheiten von Teilzeitbeschaftigten orientieren, auch dies ist ein
Lernprozess und setzt das Wollen der Organisation voraus. Die Motivationen, warum Unternehmen
Teilzeitarbeit anbieten, reichen von Mitarbeiterinnenmotivation bis zu Ressourcenplanung, die mit
Teilzeitkraften flexibler gestaltbar ist. Auch Teilzeitarbeit liegt daher nicht nur im Interesse von
Mitarbeiterinnen mit Betreuungspflichten, sondern teilweise auch im Interesse der Unternehmen.

Teilzeitarbeit kann aber auch zur Falle werden, wie z.B. bei Mitarbeiterinnen, die nach einer Karenz
mit einem Beschaftigungsgrad von 75% zurlickkehren und de facto 100% arbeiten, um keine
Karrierenachteile zu haben, wie dies die Pressesprecherin einer Bank beschreibt. Wirklich Teilzeit zu
arbeiten scheint nicht nur im Bankensektor, sondern auch in der Unternehmensberatung schwierig zu

sein:

»(...) was immer ein Thema war, wenn jemand gesagt hat, er ist nur 25 oder 30
Stunden da, die Tendenz, dass er dann mehr da ist, aus zweierlei Griinden:
Einerseits weil er seine Arbeit fertig haben méchte und gut haben méchte oder
weil ihm der Chef sagt: Wir brauchen Sie unbedingt, mach halt ein anderes Mal
Zeitausgleich. Es gab auch eine hohe Flexibilitdt in meinem Bereich was
Zeitausgleich betrifft.” 37:36 (Bereichsleiter Unternehmensberatung)

Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten funktionieren v.a. dann gut, wenn die Beschaftigten ein hohes
MaR an Eigenverantwortung Ubernehmen und Engpdsse, die durch kurzfristige
Terminverschiebungen entstehen, selbst organisieren.

Es gibt aber auch Tatigkeitsbereiche bzw. Branchen, in denen Teilzeitarbeit als nicht oder nur sehr
begrenzt umsetzbar angesehen wird. Im Sozialwesen wird Teilzeitarbeit (unter 30 Stunden) im
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stationaren Bereich aufgrund der mangelnden Beziehungskontinuitat zu den betreuten Kindern und
Jugendlichen nicht ermdoglicht. AulRerdem sprechen wirtschaftliche Griinde dagegen, wie der
Personalverantwortliche einer sozialen Einrichtung erlautert:

»(...) wir sind vom Einsatz unserer Ressourcen genau limitiert, was wir machen
kénnen und was nicht. Und de facto brauchen zwei 20 Stunden Mitarbeiter
doppelt soviel Systemzeiten wie eine Arbeitskraft. Das ist so. Alles, was ich an
Besprechungszeiten brauche, Teambesprechung, an Supervision, irgendwo
einzulesen an Organisationsentwicklungszeiten, was auch immer... (...) muss ich
mal zwei rechnen. Und das ist irgendwann Mal nicht mehr wirtschaftlich.” 25:45
(stv. Geschdftsfiihrer, soziale Einrichtung)

Teilzeitarbeit unter 30 Stunden wird zum Minderheitenprogramm als Parallelbeschaftigung wahrend
der Karenz — Personen werden dann als Aushilfskrafte eingesetzt und sind in kein Team integriert,
was nur zeitlich begrenzt sinnvoll ist — fir Arbeitgeberin wie Arbeitnehmerin. Aber auch in PR-
Abteilungen ist Teilzeitarbeit schwer vorstellbar:

,Teilzeit in einer Kommunikationsabteilung, da gibt es eigentlich keine
Arbeitszeiten, du kannst nicht sagen, der Job fangt um 8 Uhr an und um 3 Uhr
gehst du weg, weil die Journalisten rufen rund um die Uhr an, du hast ja auch
Agenturen wie die Austria Presse Agenturen, Radio, Fernsehen, die rufen rund um
die Uhr an, die sagen ja nicht, ok morgen um 11 Uhr ist das Bliro wieder besetzt
und das macht es total schwierig. Und wenn du jetzt zum Beispiel drei
Teilzeitkréifte hast, die wollen natiirlich nicht im Radl arbeiten, sondern, jede will
am Vormittag und am Nachmittag Zeit haben fiir sein Kind, wird schwierig, wenn
du natiirlich Teilzeitkréifte hast, und sagst, eine will am Vormittag arbeiten, die
andere will sich gerne ausschlafen am Nachmittag, aber das gibt es nicht, das
macht es sehr, sehr, sehr schwierig.” 02:24 (Pressesprecherin, Bank)

Das ist ein klassisches Teilzeitproblem, das auch auf alle Tatigkeitsbereiche zutrifft, die Offnungszeiten
mit Anwesenheiten abdecken missen. Der PR-Bereich héatte eigentlich den Vorteil, dass
Erreichbarkeit auch mobil gewahrleistet sein konnte, allerdings meint die Pressesprecherin, dass
Anfragen von Journalistinnen komplexe Datenanalysen erfordern wiirden, die von auswarts nicht
machbar sind.

Flihrung in Teilzeit gibt es nur in flnf interviewten Organisationen, im 6ffentlichen Dienst und in F&E-
Unternehmen.

,Das ist natiirlich eine besondere Herausforderung, weil sie kénnen da nicht
irgendwie halbtags angestellt sein und um 12 sagen: So das war es jetzt und ich
schaue erst morgen wieder rein, aber es geht.” 12:18 (stv. Institutsleiter,
aufSeruniversitére Forschung)

Insgesamt kann festgestellt werden, dass Teilzeit in den meisten der untersuchten Organisationen
verbreitet ist, allerdings teilweise spezifischen Restriktionen unterliegt:
e In manchen Tatigkeiten ist ein Mindestmal’ an Stunden notwendig
e In manchen Bereichen muss Teilzeitarbeit mit notwendigen Anwesenheitszeiten in
Einklang gebracht werden.
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e In manchen Organisationen sind Teilzeitkrafte tendenziell Giberlastet, was zu einer
Anhaufung von Mehrstunden fihrt.

Eine Vaterkarenz ermoglichende Organisationskultur zeigt sich v.a. dort, wo Teilzeitarbeit nicht
gleichbedeutend mit einem hohen Ausmall an Mehrstunden ist, nicht mit geringen
Karriereambitionen gleichgesetzt wird und daher auch keinen Karrierertickschritt bedeutet (bspw.
Verlust von Fiihrungsfunktionen). Dies ist, wie die angeflihrten Restriktionen zeigen, nicht in allen
untersuchten Organisationen der Fall. Vor allem an den Universitaten, in einem F&E-Unternehmen, in
der Bank und in der Unternehmensberatung wird Teilzeit durchaus auch problematisch gesehen und
teilweise auch nur in einem Ausmal} zugelassen, das von einer Vollzeit-Beschaftigung kaum zu
unterscheiden ist (30 Stunden plus).

Kurz gefasst:

» Teilzeit ist in den untersuchten Organisationen verbreitet, unterliegt jedoch teilweise
Restriktionen wie z.B. einem Mindestmal an Stunden, notwendigen Anwesenheitszeiten oder
fihrt manchmal zu einer Anhaufung von Mehrstunden.

» Vaterkarenz ist vor allem in jenen Organisationen moglich, wo Teilzeitarbeit nicht mit vielen
Mehrstunden und geringen Karriereambitionen gleichgesetzt wird.

3.3 UBERSTUNDEN

Von regelmiRigen Uberstunden, die nahezu alle Beschiftigte der Organisationen betreffen berichten
Interviewpartner aus der Universitat, der Unternehmensberatung und dem Verkehrssektor. In diesen
Organisationen ist Uberstundenkultur Programm: ,Von den 40 Stunden redet bei uns niemand” 33:44
(Forschungsgruppenleiter, technische Universitdt). In einem méannerdominierten staatsnahen
Unternehmen werden regelméiRige Uberstunden in Mitarbeiterinnenbefragungen sogar als Problem
artikuliert:

»Naja die Arbeitszeit ist schon immer ein Thema, dass die Leute sagen, dass sie
einfach mit ihren Arbeitszeiten nicht zurechtkommen. (..) Das Problem ist
bekannt.” (Abteilungsleiter, staatsnahes Unternehmen)

Geandert wurde an der Situation bisher allerdings nichts. Flir Unternehmensberaterinnen wird eine
40 Stundenwoche als schwer durchzuhalten beschrieben und eine 50 Stundenwoche als Norm
angenommen.

Uberstunden in Hochdruckzeiten, die nahezu alle Mitarbeiterinnen betreffen, erwarten
Interviewpartner aus der Forschung, der Architektur und der NGO — der Geschaftsfiihrer der NGO
betont allerdings, dass von der Organisation sehr darauf geachtet wird, dass die Uberstunden auch
abgebaut werden und im Schnitt nicht mehr als vertraglich vereinbart gearbeitet wird. Auch der
Geschéftsfihrer des F&E-Unternehmens spricht von Uberstunden und Zeitausgleich:

»Es wdre vébllig gelogen und Sie wiirden mich zu Recht nicht ernst nehmen, wenn
ich behaupten wiirde, dass es nicht Wochen gibt, wo ich 50, 60 und 70 Stunden
arbeite. Aber die Kompensation ist die Freiheit, dann auch in den Phasen, in
denen das nicht notwendig ist, wirklich entsprechend durchzuschnaufen.” 20:50
(Geschdftsfiihrer, F&E-Unternehmen)
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In diesem Fall kann bezweifelt werden, ob angehiufte Uberstunden wirklich zur Ginze wieder
abgebaut werden. Ein Geschaftsfiihrer, der eine 70 Stunden-Woche mit einer 10 Stunden-Woche
kompensiert, ist schwer vorstellbar, das Zitat zeigt allerdings, dass Erholungsphasen maoglich sind.

Von anderen Interviewpartnern wird erwahnt, dass Mitarbeiterinnen generell dazu tendieren, zu viel
zu arbeiten. Dies kann fiir Beschiftigte insgesamt einen Druck hin zu Uberstunden erzeugen und ist
damit auch die Manifestation einer Arbeits- und Unternehmenskultur.

In einigen wenigen Organisationen werden Uberstundenstatistiken gefiihrt und auch dahingehend
ausgewertet, wo Uberstunden abgebaut werden miissen oder sogar Arbeitskriftebedarf herrscht.
Uberstunden sind in jenen Unternehmen und Positionen kein Thema, wo all-in-Vertrdge mit den
Mitarbeiterinnen abgeschlossen werden. Diesen Vertragen liegt im Prinzip eine uneingeschrankte
Verfligbarkeit und teilweise auch Erreichbarkeit zu Grunde. Sie sind ein starkes Indiz fiir extensive
Arbeitszeiten.

Nur sehr selten wird in den Interviews erwahnt, dass erwartete Mehrarbeit in Spitzenzeiten auch
verweigert werden kann, z.B. aus familidgren Griinden. Allerdings geht dies meist auf Kosten von
Kolleglnnen, die dann entsprechend mehr Arbeit ibernehmen missen.

Uberstunden sind in fast allen untersuchten Organisationen anzutreffen. Nur in einigen wenigen
Organisationen kommen Uberstunden generell selten bis gar nicht vor, v.a. im &ffentlichen Sektor.

Kurz gefasst:

> Uberstunden sind in fast allen untersuchten Organisationen anzutreffen.

> In einigen Organisationen sind regelmaRige Uberstunden der Normalfall, wihrend in anderen
Organisationen Uberstunden in Hochdruckzeiten geleistet und danach wieder abgebaut
werden.

Y

Mehrarbeit in Spitzenzeiten zu verweigern wird sehr selten als mogliche Option erwéhnt.
» MaRnahmen wie Monitoring von Uberstundenstatistiken mit dem Willen zur
Uberstundenvermeidung kommen selten vor.

34 STELLENWERT VON VEREINBARKEIT

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben spielt in den interviewten Organisationen eine sehr
unterschiedliche Rolle. An Universitdten scheint das Thema besonders vernachlassigt. Der
Forschungsgruppenleiter einer technischen Universitat meint dazu, Work Life Balance sei kein Thema,
weil Mitarbeiterinnen diesbeziiglich keine Bediirfnisse hatten. Die einen seien jung und haben keine
Familie, die anderen hatten bereits erwachsene Kinder. Das Universitidtssystem beschreibt er als
familien- und Work Life Balance-feindlich, weil Anstellungen befristet sind und damit die Finanzierung
einer Familie unsicher ist und die wissenschaftliche Karriere Auslandserfahrung voraussetzt. Die
Familienplanung wird auf die Rahmenbedingungen der Arbeit abgestimmt:

LZiel ist die finanzielle Grundlage und eine Planbarkeit irgendwie ein bisschen
herein zu kriegen und erst dann ein Kind zu kriegen.” 28:41
(Forschungsgruppenleiter, Universitdit)

Universitaten befassen sich allerdings mit dem Thema insoweit, als sie Betriebskindergarten
etablieren. Die Arbeits- und Karrierebedingungen vor allem fiir Nachwuchswissenschafterlnnen sind

14




aber keineswegs familienfreundlich. Auch die Unternehmensberatung ist ein Beispiel einer
Organisation, die der Work Life Balance ihrer Mitarbeiterinnen nur wenig Bedeutung beimisst:

»,Man hat immer bei uns viel gearbeitet. Die Work Life Balance war gerade bei
Mitarbeitern, die jetzt in der Altersgruppe 25-30-35 waren, eine, wo man sagen
konnte, da ist jetzt mal Karriereentwicklung als néchster Schritt im Unternehmen
und im Beruf ganz wichtig.” 22:00 (Unternehmensberater)

Der Bereichsleiter beschreibt allerdings ein interessantes Phdanomen eines jungen Unternehmens mit
einer sehr altershomogenen Belegschaft: Ein Unternehmen wird gegriindet, die Belegschaft ist jung
und ungebunden und voll auf die Karriereentwicklung konzentriert. Die Work Life Balance ist nicht
ausgeglichen, spiegelt fur die Beschaftigten aber auch einen way of life wider, der ihnen zum
gegebenen Zeitpunkt attraktiv erscheint. Mit den Jahren griinden immer mehr Beschaftigte Familien,
gehen nach der Arbeit nicht mehr mit den Kolleginnen fort und erkennen

... dass das Leben nicht nur aus Arbeit besteht”. 24:16 (Unternehmensberater)

Die Einstellung gegeniiber der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verandert sich. Allerdings hat
dies nur kleine Zugestandnisse fiir die Work Life Balance zur Folge, denn zeitliche Flexibilitat und
Prasenz bei Abendveranstaltungen wird von allen erwartet, auch von Teilzeitmitarbeiterinnen. Eine
zu starke Konzentration auf die eigene Work Life Balance ist karrierehemmend. Ein dhnlicher Befund
kann auch fiir den Bankensektor getroffen werden.

Andere Organisationen legen mehr Wert auf die Work Life Balance ihrer Mitarbeiterlnnen, stehen
aber vor der Schwierigkeit, die Anforderungen der Tatigkeiten damit in Einklang zu bringen. So
miissen z.B. im stationdren Bereich der Sozialarbeit Nachtdienste abgedeckt werden, und
Teilzeitarbeit kann nur unter bestimmten Bedingungen organisiert werden (siehe Kapitel 3.2).
Vereinbarkeit kann aber auch ein starkes Asset von Unternehmen sein, da dieses als attraktiver
Arbeitgeber wahrgenommen wird und die Identifikation der Mitarbeiterinnen mit dem Unternehmen
starkt. Die Abteilungsleiterin der Expertinnenorganisation stellt fest, dass einige Mitarbeiterinnen
aufgrund des familienfreundlichen Rufs der Organisation und der Méglichkeit zur Inanspruchnahme
von Vaterkarenz dort arbeiten.

Work Life Balance hat v.a. bei offentlichen Organisationen einen hohen Stellenwert. Auch in der
Erwachsenenbildung bemiht man sich, Vereinbarkeit zu ermdglichen, allerdings nehmen das
hauptsachlich Frauen in Anspruch:

LAlso Teilzeit ist auch bei uns Frauensache, wie halt in ganz Osterreich und wie in
allen Branchen und querdurch, und das ist natiirlich auch ein finanzielles Thema
und ein Thema der sozialen Sicherung fiir die Frauen auch langfristig und das ist
schon bedauerlich, dass das immer noch so auf die Frauen fokussiert ist.” 30:27
(Geschéftsflihrerin Erwachsenenbildung)

Teils stehen, laut einigen Interviewpartnerinnen, die Mitarbeiterinnen selbst ihrer eigenen Work Life
Balance im Weg. Betont wird, wie stark sich die Mitarbeiterinnen mit ihrer Arbeit oder dem
Unternehmen identifizieren. Der Geschaftsfiihrer einer NGO meint dazu: ,(...) Die Leute bei uns sind
alle ibermotiviert” 21:43. Ahnlich driickt dies ein Institutsleiter eines auReruniversitiren
Forschungsinstituts aus:
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(...) Unsere Mitarbeiter sind extrem verbunden mit dem, was wir machen, und es
besteht eher die Gefahr, dass sie zu viel machen.” 18:14 (stv. Institutsleiter,
aufSeruniversitére Forschung)

Auch der stv. Geschéftsfiihrer einer sozialen Einrichtung beschreibt, dass Fihrungskrafte hadern, in
Karenz zu gehen, weil sie glauben, unabkémmlich zu sein.

Kurz gefasst:

» Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat in den einzelnen Organisationen einen sehr
unterschiedlichen Stellenwert.

» Work Life Balance ist v.a. 6ffentlichen Organisationen wichtig, wahrend sie beispielsweise an
Universitdten oder in Unternehmensberatungen wenig Bedeutung hat.

» Die Einstellung einer Organisation zu Work Life Balance kann sich mit der Altersstruktur ihrer
Mitarbeiterinnen dndern.

> Teilweise stehen Mitarbeiterinnen selbst ihrer Work Life Balance im Weg.

3.5 HERAUSFORDERUNG VATERKARENZ

Karenzen gehoéren in jenen untersuchten Unternehmen zur Normalitat, in denen viele Frauen auch im
Kernbereich der Organisation arbeiten. In eher mannerdominierten und in durch extensive
Arbeitszeiten gekennzeichneten Unternehmen sind Karenzen generell selten. Diese Organisationen
sind daher nicht gut auf diese Falle vorbereitet:

(...) Also es gab 2-3 Miitterkarenzen, die gab’s schon im Sekretariat und im
Admin-Bereich. Im Bereich Viterkarenz war es damals sozusagen der Erstfall.
Insofern hat es auch fiir das Unternehmen eine Préizedenzwirkung oder zumindest
eine Auseinandersetzung mit einer ganz neuen Frage bedeutet.” 02:07
(Unternehmensberater)

In mannerdominierten Branchen hilft es Organisationen wenig, wenn sie nur Erfahrungen mit
Karenzen von gering qualifizierten Mitarbeiterinnen, bspw. Sekretdrinnen, gemacht haben. Sie
missen erst herausfinden, was es bedeutet, wenn Schliisselarbeitskrafte in Karenz gehen. Dieser
Mangel an institutionalisierter Erfahrung wird zu einer Barriere fiir Vater, die in Karenz gehen wollen,
als auch fir die Organisationen, wie sie mit diesem Anliegen umgehen sollen. Abhangig davon, wie
viel Erfahrung eine Organisation mit Karenzen hat, werden also die damit verbundenen
Herausforderungen und Bewaltigungsstrategien unterschiedlich wahrgenommen.

Flr karenzerprobte Organisationen bedeuten Karenzen zwar organisatorischen und administrativen
Aufwand, aber sie stellen kein grundlegendes Problem dar. Es ist nur eine Frage des Willens und der
Einteilung, wie dies von einem Interviewpartner ausgedriickt wird:

»(...) eine Karenz, und darum finde ich es immer so absurd, wenn Firmen sagen,
oder Fiihrungskrdfte sagen: ,Das geht alles nicht und das ist zu schwierig.” Nein,
andere Sachen sind schwierig: Wenn jemand plétzlich ausfillt, ja wenn jemand
plétzlich in den Krankenstand geht, wenn jemand unverhofft kiindigt, dann kann
es schwierig sein, weil dann kann ich mich gar nicht vorbereiten und dann muss
ich sozusagen aus dem Stand heraus Lésungen finden und das ist schwierig. Aber
wenn jemand weifs, dass er ein Kind erwartet, ob jetzt Mann oder Frau, dann ist
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das liblicherweise mit einer Vorbereitungszeit verbunden, und dann kann man
auch etwas planen und dann kann man auch etwas vorbereiten. Dann kann man
sich drauf einstellen und gute Lésungen miteinander finden, also das halte ich
alles fiir ganz bléde Ausreden.” 21:53 (Geschdftsfiihrerin, Erwachsenenbildung)

Fir den Geschaftsfiihrer einer 6ffentlichen Einrichtung sind Karenzen nur dann schwierig, wenn es
keine Verlasslichkeit bzw. Verbindlichkeit Gber ihre Dauer gibt. Insofern sieht er Elternkarenzen aber
nicht so problematisch, da es eine klar definierte Dauer gibt.

Karenzen stellen Organisationen immer vor die Frage, entweder eine Karenzvertretung einzustellen
oder Arbeit intern umzuschichten. Meist wird dies von der Dauer der Karenz abhangig gemacht.
Insofern sieht eine Abteilungsleiterin aus der Verwaltung kurze Karenzen sogar als schwieriger an:

»(-..) na weil es zu Lasten der anderen Kolleginnen geht. Wenn jetzt jemand nur
einen Monat oder zwei Monate nicht da ist, dann ist das quasi wie ein Iéngerer
Urlaub, nur dass der Urlaub auch kommt, und das miissen die anderen
kompensieren, deswegen ist es schwieriger.” 05:05 (stv. Abteilungsleiterin,
Verwaltung)

Auch der Abteilungsleiter eines staatsnahen Unternehmens sieht die Karenz als etwas, was v.a. die
Kolleginnen, das Team herausfordert — das Team ist gefordert, zu 100% Riicksicht zu nehmen, weil die
Tatigkeiten der karenzierten Person trotzdem erledigt werden missen.

Herausfordernd koénnen aber auch lange Karenzen sein, wenn es sich dabei um Fihrungskrafte
handelt. Diese Funktionen werden dann von anderen Personen Ubernommen und die
Herausforderungen beginnen spatestens beim Wiedereinstieg des/der Karenzierten: Kehrt diese
Person auf ihre Position zurlick? Wird die Karenzvertretung degradiert und erlebt eine personliche
Krankung, wie dies der Geschaftsfihrer der NGO beschreibt? Oder gibt es alternative
Flhrungspositionen fiir den Karenzvater oder dessen Vertretung? Diese Maoglichkeit besteht
allerdings meist nur in grofRen Organisationen.

Als problematisch werden auch langere Karenzen von Expertinnen betrachtet. Karenzvertretungen
fir hochspezialisierte Expertinnen, die sechs bis neun Monate in Karenz gehen, findet man nicht, weil
man ihnen kaum eine Perspektive im Unternehmen bieten kann. AuBerdem fehlt den Organisationen
die Vertrauensbasis zu Karenzvertretungen in gehobenen Positionen, die sehr selbstdndig agieren
und die Organisation nach AuRen vertreten sollen. Besonders bedrohlich schildert der
Unternehmensberater die Herausforderungen, vor die ihn sein erster Karenzvater stellte:

»Wie schafft man es irgendwie, drei Monate abzufedern, gleichzeitig den Umsatz
nicht zu verlieren oder Projekte nicht starten zu kénnen, aber jetzt nat. auch auf
den Mitarbeiter weiter bauen zu wollen? Es gab eher diese Bedenken: Wie wirkt
das auf andere, kommen da jetzt zehn Berater und wollen das gleiche Modell? Da
hdtte ich eher die Befiirchtung aus der Ecke geortet. Und Bedenken in meinem
Falle waren noch: Wie kann ich das mit meinem eigenen work-load verkniipfen,
wie schaff ich das? Schaff ich die Kompensation gemeinsam mit meiner
Mannschaft oder nicht?“ 08:00 (Bereichsleiter, Unternehmensberatung)

In dieser Interviewpassage wird einerseits die Nervositdt deutlich, die diese vollig neue Situation in so
einer kleinen, sehr stark wissensbasierten und Kundinnen-bezogenen Organisation ausldsen kann und
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andererseits der Druck erkennbar, der fiir das Umfeld eines Karenzvaters entsteht. Der Karenzvater
lauft Gefahr, unkollegial zu erscheinen, weil er bei seinen Kolleginnen eine Mehrbelastung verursacht.
Eine Verantwortung der Organisation, flir entsprechenden Ersatz zu sorgen, wird vom
Interviewpartner allerdings nicht artikuliert.

Der Geschaftsfihrer der untersuchten NGO ist der einzige, der es als Herausforderung sieht, die
Karenz sozial abzufedern — er redet mit allen, die die Karenz betrifft, um ihre Wiinsche und Angste zu
horen, damit die Organisation damit moglichst sinnvoll umgehen kann und sie diese berlicksichtigt.
Immer wieder wird in den Interviews betont, wie hilfreich es fir die Planung ist, wenn Karenzen lange
vorher angekiindigt werden. Dies passiert allerdings genau in jenen Organisationen nicht, die kein
karenzfreundliches Klima erzeugen. Dort warten die Vater bis zum letztmoglichen Zeitpunkt, um nicht
gekiindigt zu werden, was fiir jene Organisationen, die wenig Erfahrung mit Vaterkarenzen haben, die
Planung zusatzlich erschwert.

Kurz gefasst:

» Der Mangel an Erfahrung mit Karenzen in eher mannerdominierten und durch extensive
Arbeitszeiten gekennzeichneten Organisationen wird zur Barriere fiir Vaterkarenzen.

» Eine Karenz bedeutet eine organisatorische Herausforderung fur jede Organisation.
Karenzerprobte Organisationen haben dafiir Routinen entwickelt.

» V.a. kurze Karenzen bedeuten eine Mehrbelastung fiir Kolleginnen, da meist keine
Karenzvertretung eingestellt wird.

» Ein karenzunfreundliches Klima fuhrt dazu, dass Véater ihre Karenz erst sehr spat ankiindigen,
was fir die Organisationen die Planung zusatzlich erschwert.

3.6 DER NUTZEN VON VATERKARENZ

Entscheiden sich Unternehmen, Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu unterstiitzen und Vaterkarenz
zu fordern, erkennen sie darin aber nicht nur Herausforderungen sondern auch Vorteile. Dulk &
Remery (1997) berichten, dass Familienfreundlichkeit in Unternehmen die Produktivitat,
Wettbewerbsfahigkeit und den wirtschaftlichen Erfolg férdern kann. AuBerdem kdnnen so Fehltage,
Fluktuation und damit Rekrutierungskosten gesenkt werden (Haas et al. 2002, 333). Vaterkarenz
fordert auBerdem die Kommunikations- wie Organisationsfahigkeit, das Konfliktmanagement,
Problemldsungskompetenzen, Flexibilitdt und Stressresistenz (Haas et al. 2002, 333f.).

In den Interviews mit Fihrungskraften und Unternehmensvertreterinnen wird der groRte Nutzen von
Vaterkarenz fir die Organisation in der Mitarbeiterinnenbindung und Motivation gesehen — die
Unternehmen gewdhren den Viatern einen Gefallen und erhalten Dankbarkeit und erhohte
Identifikation mit dem Unternehmen:

»(...) und was ich damit schaffe, ist ein unglaublich hohes Maf3 an Identifikation
und Unternehmenstreue, das schon seinesgleichen sucht.” 58:56 (Geschdftsfiihrer
F&E-Unternehmen)

Die Moglichkeit zur Vaterkarenz motiviert — auch zur Nachahmung, und so kann Vaterkarenz sogar
die Kultur einer Organisation beeinflussen und positive Effekte haben, wie ein Interviewpartner aus
der auleruniversitdren Forschung beschreibt:
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»S0, wenn Unternehmen diese Méglichkeiten bieten, dass ein Arbeiternehmerin,
ein Arbeitnehmer fiir eine gewisse Zeit in Karenz gehen darf, ahm ist es natiirlich
eine Motivationsgeschichte, bei uns sind relativ viele Mdnner auch in Karenz, und
mit der Zeit bildet sich da auch eine Kultur drum herum und man merkt, dass
einfach die Leute ausgeglichener sind und das kommt natiirlich auch dem
Unternehmen zugute.” 2:27 (stv. Institutsleiter, aufSeruniversitére Forschung)

Auch die Arbeitszufriedenheit steigt mit der Gewahrung von Vaterkarenz und anderen
VereinbarkeitsmaRnahmen wie Telearbeit, flexible Arbeitszeiten, Teilzeit — und damit sinkt die
Fluktuation:

»(...) man kann einen Mitarbeiter nicht motivieren, aber man kann das Umfeld so
gestalten, dass sie motiviert sind und da hat es fiir mich dazu gehért, auf sowas
Riicksicht zu nehmen.” 8:17 (ehem. Abteilungsleiter, IT-Branche)

Der ehemalige Abteilungsleiter erwahnt auRerdem, dass er von motivierten Mitarbeiterlnnen ein
Vielfaches der Arbeitsleistung erhielt — Vaterkarenz und Vereinbarkeit kdnnen also — ganz im Sinne
von Dulk und Remery (1997) — produktivitatssteigernd sein.

Die Unternehmen erkennen auRerdem, dass Wiedereinsteigerinnen unternehmenstreuer sind.

»(...) uns ist es das wert, dass wir jemanden weiterhin im Unternehmen halten
wollen, und auch kénnen, der sagt, fiir 3 Monate, Familie ist wichtig.” 6:10
(Unternehmensberater)

Eine Karenz wird also vom Unternehmen in Kauf genommen, um einen wertvollen Mitarbeiter zu
halten. Gleichzeitig wird von diesem aber auch erwartet, die Familie nur ,fiir 3 Monate” an erste
Stelle zu stellen. In dieser Aussage wird deutlich, dass das uneingeschrankte Commitment zum
Unternehmen und zur Tatigkeit nur kurzfristig von familidrem Engagement unterbrochen werden
darf.

Ein Interviewpartner berichtet auch, dass durch die Férderung von Vaterkarenzen auch neue
Mitarbeiterlnnen angezogen werden kénnen, denn Unternehmen mit Vatern in Karenz gelten als
attraktive Arbeitgeber. Im Bereich der 6ffentlichen Hand gehort sie sogar schon zum guten Ton und
poliert das Image einer Abteilung auf, vor allem, wenn sich Karenzvdter in den Fiihrungsetagen
finden.

Bemerkenswert ist, dass nur im Sozial- und NGO-Bereich gesehen wird, dass Karenzvater in ihrer
Karenz Kompetenzen erwerben, die fiir die Organisation interessant und nitzlich sein kdnnten
(Lebenserfahrung, Empathie, Problembewusstsein fiir die Situation von Klientlnnen). Im Sozialbereich
wird auch betont, dass es fiir eine Person wichtig sei, sich nicht nur auf die Erwerbsarbeit zu
konzentrieren, um nachhaltig arbeiten zu kénnen:

»(...) ich verabschiede mich doch von diesem vergangenen Rollenbild, dass mich
das als Vater weniger was angeht, sondern ich schaue mehr da hin, dass ich ein
Stiick von meiner Zeit mich wirklich aus meinem Berufsleben ausklinke und da zu
Hause bin. Ich glaube das kann speziell fiir unsere Tétigkeit einfach auch nur sehr
positiv sein. Aber ich glaube nicht nur fiir uns, sondern ich glaube, dass das in
jedem Berufsfeld ein Gewinn sein kann.” 12:56 (stv. Geschdftsfiihrer,
Sozialbereich)
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Interessanterweise werden haufiger Lerneffekte fir die Organisation gesehen als fiir die Karenzvater.
Karenzen fordern von Organisationen Flexibilitdt und Umgang mit Verdnderungen ein — dadurch
lernen Organisationen auch fiir andere Situationen, die Veranderungen mit sich bringen, wie bspw.
wenn Mitarbeiterlnnen kiindigen. Werden Karenzvertretungen eingestellt, kommen zudem neue
Personen mit ihren Kompetenzen und neuem Wissen in die Organisation:

LJAlso, da lassen sich aus meiner Erfahrung schon positive Aspekte finden. Das
eine ist, dass solche Verdnderungen natiirlich immer soziale Interventionen sind,
es geht jemand und damit veréindert sich etwas und es kommt wer Neuer als
Karenzvertretung dazu, da verdndert sich was. Aus dieser Irritation und aus dieser
Verdnderung heraus ist das zwar einerseits mit Miihsal verbunden, aber
gleichzeitig auch ein Stiickweit ein Potential fiir neue Ideen fiir etwas
Verdnderung auch festgefahrener Positionen. Da haben wir etwa (iber die
Karenzvertretungen, auch wenn diese Personen dann etwa ein Jahr oder bisschen
ldnger bei uns beschdftigt waren, einfach sehr, sehr positive Erfahrungen auch
gemacht.” 2:03 (Geschdftsfiihrer, 6ffentliche Einrichtung)

Vaterkarenzen werden auch in Schrumpfungsprozessen von Organisationen als sehr hilfreich erwahnt
um Kiindigungen zu vermeiden.

Ein Teil der Interviewpartnerlnnen kann jedoch keinen Nutzen von Karenz fiir die Organisation
ausmachen. Dabei handelt es sich hdufig um Personen, die selten mit Karenzen konfrontiert sind und
sich mit dem Thema insofern noch nicht umfassend auseinandergesetzt haben. Bei
Interviewpartnerlnnen von Universitdaten ist dies vermutlich darauf zurlickzufiihren, dass
Forscherlnnen haufig sehr individualistisch arbeiten und Vorgesetzte keine Personalverantwortung
wahrnehmen. Vielmehr sehen sie Karenzen als Privatsache, sie betreffen die Organisation nicht.

Kurz gefasst:

» Vaterkarenz erhoht die Mitarbeiterlnnenbindung, die Motivation und Arbeitszufriedenheit
sowie die Produktivitat.

» Vaterkarenz kann die Organisationskultur positiv beeinflussen und erhoht die Attraktivitat als
Arbeitgeber.

» Lerneffekte werden von den Interviewpartnerinnen haufiger fur die Organisation als fur die
Karenzvater gesehen.

A\

Durch Vaterkarenzen lernen Organisationen Flexibilitdt und Umgang mit Veranderungen.
» Vaterkarenzen bringen neue Personen mit Kompetenzen und Wissen in die Organisation.

3.7 REAKTIONEN DER FUHRUNG AUF VATERKARENZEN

Die Haltung einer Organisation zum Thema Vaterkarenz wird aber nicht nur in den
Herausforderungen und Potenzialen, die beschrieben werden, deutlich, sondern auch in der Reaktion
der Fuhrungskrafte auf das Ansinnen von Mitarbeitern, in Vaterkarenz zu gehen. Filhrungskrafte und
Vorgesetzte reagieren auf die Ankiindigung von Mitarbeitern, in Vaterkarenz gehen zu wollen, sehr
unterschiedlich. Im 6ffentlichen Sektor, wo man Vaterkarenzen generell positiver gegeniibersteht,
fuhlen sich Fuhrungskrafte verpflichtet, Vaterkarenz ohne Karrierenachteile zu ermdoglichen und
empfinden auch Stolz, wenn Vater in Karenz gehen:
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»Wenn ein Stellvertreter von mir fiir ein ganzes Jahr in Karenz geht, oder fiir ein
paar Monate in Karenz geht, das ist fiir mich eher positiv, so habe ich es
persénlich beurteilt. Und nachdem ich das so beurteilt habe, habe ich auch dafiir
gesorgt, dass es ein bisschen unter die Leute kommt, und habe mir gedacht: Ich
bin ein leiwander Typ.“ 11:03 (Geschdftsfiihrer, 6ffentliche Einrichtung)

Aber auch Vorgesetzte in der Forschung/Privatwirtschaft stehen der Viterkarenz positiv gegentiber,
manche erwarten sie sogar von ihren Mitarbeitern:

»Prinzipiell, als der Kollege mir gesagt hat, also dass sie ein Baby kriegen, war fiir
mich, habe ich von Anfang an gesagt, du gehst mir aber auf Karenz.” 8:40
(Pressesprecherin, Bank)

Flr einen Abteilungsleiter eines staatsnahen Unternehmens war das Thema Vaterkarenz zwar vollig
neu, aber seine Reaktion durchaus positiv: ,Ich habe mir gedacht: Super, wenn ich die Méglichkeit
hdétte, wiirde ich das auch einmal machen.”

Allerdings sind hier bei manchen Beflirworterinnen die einschrankenden Rahmenbedingungen nicht
zu vergessen. Denn sogar in sehr Pro-Vaterkarenz-Organisationen erwischt sich eine
Vaterkarenzbeflrworterin bei dem Gedanken, dass sie ein Karenzvater, der langer als sechs Monate
voll in Karenz gehen wiirde, irritieren wiirde. Vaterkarenzen werden in den Organisationen also
deutlich anders wahrgenommen als Mitterkarenzen — auf sie ist man stolz, erwartet vollig andere
Karenzdesigns als bei Frauen, unterstitzt sie ,im Rahmen der finanziellen Méglichkeiten” 01:42 (stv.
Institutsleiter, aufSeruniversitére Forschung) — diese ganze Haltung ldsst Vaterkarenz auch in
progressiven Organisationen wie ein Luxusprogramm zur Mitarbeitermotivation erscheinen — ein
Gefallen, den man Mitarbeitern tut — Vaterkarenz ist keine Selbstverstandlichkeit und keine
Normalitat.

Besonders deutlich wird das in Organisationen, die erste Vaterkarenzerfahrungen machen. In der
Unternehmensberatung war man sich gar nicht sicher ,,0b wir so ein Modell fahren méchten”, als ein
Mitarbeiter dulRerte, in Karenz gehen zu wollen. Der Bereichsleiter diskutierte mit dem Mitarbeiter
dann seine Bedenken und potenzielle Schwierigkeiten und entschied sich, ihn zu unterstiitzen. Der
Interviewpartner aus dem Architekturbiro berichtete, dass sein erster Gedanke auf die
Karenzankilindigung seines Mitarbeiters war, wo er einen addquaten Ersatz herbekommen koénnte.
Von Stolz oder Pflicht der Ermoglichung ist in diesen Reaktionen nicht die Rede. Im Gegenteil, diese
Aussagen erwecken eher das Bild, dass Karenzen eine Birde und Last flir die Unternehmen seien.

Es sollte hier allerdings auch erwahnt werden, dass wir es mit groRteils sehr aufgeschlossenen
FUhrungskraften zu tun haben, die teilweise selbst in Karenz oder Teilzeitkarenz waren oder das gern
gemacht hatten, wenn sie die Moglichkeit gehabt hatten. Es ist davon auszugehen, dass sie nicht
reprasentativ fiir Fiihrungskrafte in Osterreich sind. Dies wird auch darin deutlich, dass einige
FUhrungskrafte die Diskrepanz zwischen ihrer Haltung zur Véaterkarenz und der der Organisation
betonen. Die Pressesprecherin der Bank z.B. bringt einerseits ihre Freude {ber eine
Vaterkarenzankindigung zum Ausdruck: ,Ich finde das grofiartig”, andererseits berichtet sie davon,
dass Vaterkarenz im Unternehmen noch etwas zynisch gesehen wird und Unverstdndnis vorherrscht.
Der Abteilungsleiter eines groRen F&E-Unternehmens betont ganz klar, dass er Vaterkarenz immer
unterstitzt hat, die Haltung des Unternehmens sieht er jedoch ganz anders:
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(...) Generell kann ich mir aber schon vorstellen, ich glaube nicht, dass das sehr
beliebt war im Konzern, die Viterkarenz.” 4:13 (Abteilungsleiter F&E-
Unternehmen)

Generell zeigen die Reaktionen der befragten Flihrungskrafte, dass es zumindest in den untersuchten
Organisationen nicht mehr opportun ist, Vaterkarenz offen abzulehnen oder zu verhindern. Die
Aussagen der Interviewpartner zeigen zudem, welche Bedeutung Vorgesetzte bei der Ermoglichung
von Karenzen haben: Sie konnen diese durch ihre individuelle Haltung unterstiitzen und ermdoglichen
(Mikropolitik), auch wenn dies nicht der vorherrschenden Unternehmenskultur entspricht und daher
im Unternehmen noch nicht vollstandig opportun ist.

Kurz gefasst:

» Vaterkarenzen werden deutlich anders wahrgenommen als Miitterkarenzen — auf sie ist man
stolz, erwartet vollig andere Karenzdesigns als bei Frauen. Vaterkarenz ist mehr ein Gefallen
den man Mitarbeitern tut als Selbstverstandlichkeit oder Normalitat.

» Fuhrungskrafte und Vorgesetzte reagieren sehr unterschiedlich auf Ankiindigungen von
Vaterkarenz. Die offene Ablehnung oder Verhinderung von Vaterkarenz erscheint jedoch nicht
mehr opportun.

» Vorgesetzte spielen eine wichtige Rolle bei der Ermdglichung von Viaterkarenzen.
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4 Karenzpraktiken

4.1 PRAKTIKEN — KARENZUMSETZUNG

Betrachtet man die Praktiken der Umsetzung von Vaterkarenzen in den Organisationen, ist eine
wesentliche Frage: Wer besetzt nach, wer schichtet intern um? In einigen Organisationen werden
Karenzvertretungen eingestellt, um Vater wahrend der Karenz zu ersetzen. In der Forschung und in
Expertinnenorganisationen wird eher umgeschichtet oder versucht, Projekte vorzuziehen bzw. zu
verschieben — denn es kann keinen oder nur einen zumeist ungeniigenden Ersatz geben. In der
Unternehmensberatung fiihrte das dazu, dass einige Kundinnen weniger intensiv betreut werden
konnten und die Akquise stagnierte, weil der Ausfall durch die Kolleginnen nicht voll kompensiert
werden konnte.

Einigen Interviewpartnerinnen berichten davon, dass die Karenzvater wahrend ihrer Karenz in Form
einer Teilzeitbeschéaftigung mitarbeiten. Andere Organisationen erwarten von den Karenzviatern, dass
sie zumindest bei Fragen und Problemen erreichbar sind (z.B. Expertinnenorganisation), da die Vater
flr sie nicht ganz ersetzbar sind.

(...) Meistens ist es dann so, dass, wenn die Leute in Viterkarenz sind, weil ein
komplettes Aussteigen flir mehrere Monate einfach schwierig ist, dass sie eine
geringfiigige Anstellung annehmen wdhrend der Zeit und zumindestens gewisse
koordinative Tdtigkeiten von zuhause aus machen kénnen.” 07:15 (stv.
Institutsleiter, aufSeruniversitdre Forschung)

In einem F&E-Unternehmen werden die Karenzen nahezu vollstéandig den Anforderungen der Arbeit

unterworfen:

,Er arbeitet nicht nur seine sieben Stunden pro Woche, sondern es gibt die
Nebenvereinbarung, dass sich Stunden kumulieren. Weil er hat es recht einfach,
er bringt seine Tochter Montag, Mittwoch, Donnerstag, Freitag in den
Kindergarten und hat dann zu mindestens an zwei Tage mal eine Partnerin, die
nicht voll wieder einsteigt. Er hat dann zu mindestens an zwei Tagen dann auch
einen freien Vormittag und an diesen freien Vormittagen ist er per E-Mail oder
telefonisch erreichbar. Das ist mindestens Bereitschaftszeit, falls jemand etwas
braucht und es ist, ich wiirde sagen, 50 % davon arbeitet er auch und das nimmt
er als unter Anfiihrungszeichen ,Geheimes Zeitguthaben’ mit. Und wir fahren
dann ab April wieder sukzessive seine Anwesenheit hoch.” 25:22
(Geschdiftsfiihrer, F&E-Unternehmen)

Auch andere Interviewpartner beschreiben, dass Karenzen in Zeitfenster gelegt wurden, die fiir die
Organisation besonders giinstig waren (z.B. Sommer weil da Auftraggeberinnen auch auf Urlaub
sind). Holzinger et al. (2014, 16f) verweisen in ihrer Untersuchung von Karenzvétern ebenfalls darauf,
dass sich die Véater bei der Planung ihrer Karenzen sehr stark an den Bedirfnissen der Unternehmen
orientieren.
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Die meisten Interviewpartner berichten, dass die Karenzvater nach Ende der Karenz wieder Vollzeit
ins Unternehmen zuriickkehren (siehe Kapitel 5). Nur drei Interviewpartnerinnen aus dem
(teil)6ffentlichen Bereich und aus dem F&E-Unternehmen berichten davon, dass Vater in ihrer
Organisation haufig in Teilzeit zurlickkehren, um mehr Zeit fir ihre Kinder zu haben.

Kurz gefasst:

» Manche Organisationen stellen Karenvertretungen ein, wahrend andere Arbeit intern
umschichten.

> Viele Vater arbeiten wahrend der Karenz Teilzeit oder sind zumindest fiir die Organisation
erreichbar. Die Rickkehr erfolgt meist in Vollzeit.

» Die Planung von Karenzen wird teilweise ganz an den Bedirfnissen der Unternehmen
orientiert.

4.2 UNTERSCHIEDE VON MUTTER- UND VATERKARENZEN

Sehr haufig wird in den Interviews betont, dass es fiir die Organisation prinzipiell keinen Unterschied
macht, ob ein Mann oder eine Frau in Karenz geht. Fakt ist jedoch, dass Mitter- und Vaterkarenzen in
der Praxis von allen Interviewpartnerinnen fundamental unterschiedlich beschrieben werden’:

e Fast durchgangig dauern Frauenkarenzen langer als Mannerkarenzen

e Manner arbeiten haufiger parallel zur Karenz®

e  Manner kehren viel hdufiger Vollzeit zurick.

Der stv. Geschaftsfuhrer einer sozialen Einrichtung bringt es auf den Punkt:

»Was eben bei den Viitern ist, dass die ja eigentlich ja weiter arbeiten. Also die
sind ja nie ganz weg. Also bis jetzt waren ja alle geringfiigig beschdftigt und dann
kriegen sie einfach viel mehr mit als eine Frau, die dann wirklich zwei Jahre mal
ganz daheim ist. Das macht schon einen Unterschied.” 10:53

Griinde, warum die Karenzen so unterschiedlich aussehen, werden nicht in der Organisation gesucht,
sondern auf personliche Entscheidungen zurilickgefiihrt oder auf traditionelle Rollenbilder in der
Gesellschaft:

»~Wenn ein Mann in Karenz geht, dann ist es etwas Tolles, und wenn eine Frau
arbeiten méchte, dann ist sie eine schlechte Mutter. Das ist auch in der jetzigen
Generation, kommt mir vor, noch mehr verhaftet, als wahrscheinlich wir wollen.”
12:34 (stv. Institutsleiter, aufseruniversitdre Forschung)

Die Geschaftsfiihrerin der Bildungseinrichtung fiihrt die Differenzen auf die Karriereorientierung der
Manner zuriick. Manner kehren schneller zuriick ...

»(...) weil man weif3 ja nicht, was inzwischen alles passiert im Unternehmen. Und
ich meine, ich sage das den Frauen auch immer, bitte kommt so schnell wie

7 Diese von den Interviewpartnerlnnen beschriebenen Unterschiede werden auch von der Analyse der Hauptverbandsdaten der
Sozialversicherungstrager bestatigt (vgl. Reidl & Schiffbdanker 2013).

8 Eine Parallelbeschéaftigung bereuen einige Karenzvater im Nachhinein, weil sie sich nicht ganz auf die Karenz und Kinderbetreuung
einstellen konnten (Mauerer & Scheibelhofer 2014).
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méglich wieder zuriick, ihr werdet das Unternehmen nicht wiedererkennen.”
15:00

Manner haben die Schnelllebigkeit der Arbeitswelt vielleicht mehr im Auge und achten darauf,
Chancen, die sich wahrend ihrer Karenz moglicherweise auftun, auch wahrnehmen zu kénnen, so die
Geschéftsfihrerin.

Zwar sind gesellschaftliche Rollenbilder und individuelle Karriereorientierungen relevante
Einflussfaktoren bei Karenzentscheidungen. Den Interviewpartnerinnen ist allerdings ihr Einfluss, den
sie auf die unterschiedliche Karenzgestaltung von Vatern und Mittern nehmen, nicht bewusst. Sie
negieren ihre Rolle bei der Entstehung geschlechtsspezifischer Differenzen. Nur die Abteilungsleiterin
der Expertinnenorganisation erkennt dies, wenn sie sagt, dass sie eine einjdhrige Karenz bei einem
Mann verwundern wiirde und konstatiert:

,,Und da sieht man, dass es noch wirklich nicht so gesickert ist, in vielen, also auch
in meinem Kopf, in den Képfen, dass es wirklich als normal angesehen wird”. 8:37

An Vater- und Miutterkarenzen werden in den Organisationen sehr unterschiedliche Erwartungen
gestellt (z.B. hinsichtlich Dauer), sie haben aber auch unterschiedliche Bedeutung — bei Mannern
werden sie als bereichernde Erfahrung oder als Zeichen fiir Verantwortungsbewusstsein gewertet,
dies gilt fiir Frauen in Karenz wohl nicht im gleichen Male.

Vaterkarenz fihrt teilweise zu Rollenkonflikten: Zwei weibliche Fihrungskréfte pladieren stark fur
Vaterkarenz aus einer explizit feministischen Perspektive, weil sie diese als essenziell fliir mehr
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt erachten. Gleichzeitig treten bei beiden Interviewpartnerinnen
bezliglich gleichberechtigter Aufteilung von Kinderbetreuungspflichten Ambivalenzen zu Tage, wenn
es darum geht, diese als Unternehmen zu erméglichen:

,Es ist wirklich schwierig zu organisieren, wenn plétzlich jemand wegfillt, oder
auch, was vielleicht, jetzt gerade bei Vitern eher seltener, leider oder Gott sei
Dank oder wie auch immer es ist, bei Frauen sehr oft so ist, dieses dass Sie Teilzeit
zuriickkommen.“ 2:24 (Pressesprecherin, Bank)

Die Pressesprecherin der Bank vermittelt in dieser Aussage den Eindruck, als schliigen zwei Herzen in
ihrer Brust: Die chancengleichheitsbewegte Frau hatte gerne mehr Vater in Teilzeit, die sich die
Kinderbetreuung gleichberechtigt mit ihrer Partnerin teilen — leider kehren aber so wenige Manner in
Teilzeit zurlck. In ihrer Rolle als Pressesprecherin und Abteilungsleiterin der PR-Abteilung hatte sie
lieber Vater, die in Vollzeit zuriickkehren, weil die Presseabteilung mit zeitlich umfassend verfiligbaren
Mitarbeiterlnnen leichter zu organisieren ist.

Auch die Abteilungsleiterin in einer Expertinnenorganisation lasst Widerspriichlichkeiten erkennen:
Denn einerseits beflirwortet das Unternehmen die Inanspruchnahme von Karenzen durch Manner
wie Frauen, legt sogar Wert darauf. Andererseits vermittelt sie in ihren Aussagen den Eindruck,
Karenzen gezwungenermalien zuzulassen: ,,(...) Ok sicher geht’s, ich meine, man kann es ja eh nicht
unterbinden (...)“ 05:18.

Diese ambivalenten Aussagen zeigen, dass die personliche — hier tendenziell feministische —
Einstellung zu Aufteilung von Kinderbetreuung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie teilweise
nicht mit den strukturellen Rahmenbedingungen und Arbeitsanforderungen in der Organisation in
Einklang gebracht werden kann.
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Kurz gefasst:

» Mitter- und Vaterkarenzen sehen in der Praxis verschieden aus und gehen mit unterschiedlichen
Erwartungen einher.

» Frauenkarenzen dauern langer als Mannerkarenzen, Méanner arbeiten haufiger parallel zur Karenz
und kehren haufiger Vollzeit zurick.

A\

Die Griinde fir diese Unterschiede werden nicht in der Organisation gesucht.

» Ambivalente Aussagen zu Vaterkarenz zeigen, dass persénliche Einstellungen teilweise mit den
strukturellen Rahmenbedingungen und Arbeitsanforderungen in der Organisation nicht in
Einklang gebracht werden kénnen.
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5 Auswirkungen von Karenz auf Karriere

Insgesamt zeigt sich, dass die Praktiken der Karenz und Vereinbarkeit recht unterschiedlich sind. Wie
wirken sich diese unterschiedlichen Praktiken nun auf die Karrieren der Vater aus?

Der generelle Tenor in den Interviews mit Unternehmensvertreterinnen ist: Karenz wirkt sich auf
Karrieren von Mannern nicht negativ aus. Karenzvater kehren in ihre Positionen zurtick, arbeiten dort
weiter, wo sie aufgehoért haben, nehmen ihre beruflichen Netzwerke wieder auf, habilitieren sich
genauso wie andere Mitarbeiterlnnen und werden nicht anders behandelt als andere Beschaftigte. In
drei Interviews werden sogar Beispiele erwdahnt, wo Karenzvater nach der Karenz wesentliche
Karrierespriinge gemacht haben.

In der Erwachsenenbildung und in offentlichen Einrichtungen ist dies allerdings dezidiert
Organisationshaltung:

,Das ist bei uns von der Fiihrung ganz klar: Eine Karenz, die ein Mann in Anspruch
nimmt, darf einen Mann niemals benachteiligen. Wir sehen das eher als Vorteil,
wenn Meénner auch diese Erfahrungen machen.” 5:36 (Geschdftsfiihrerin,
Erwachsenenbildung)

Bei Flhrungskraften, die sich entscheiden in Teilzeit aus der Karenz zurlickzukehren, wird dies aber
problematischer gesehen. Hier muss erst liberpriift werden, ob die Flihrungsposition auch in Teilzeit
ausgefiillt werden kann.

Gleichzeitig werden aber von verschiedenen Organisationen auch Bedingungen fiir Karenzen
formuliert, die eingehalten werden missen, damit es zu keinen Karrierenachteilen kommt:

e kurze Karenzen (zwei bis drei Monate)

e Karenzen nicht in gehobenen Fiihrungsebenen

e Riickkehrin Vollzeit

e Parallelbeschaftigung wahrend der Karenz.

Eine Karenz wird zwar nicht als Verlust von Qualifikation oder Wertschatzung gesehen. Auf die Idee,
dass Manner (und Frauen) in der Karenz Kompetenzen erwerben konnten, die karriere- oder
gehaltsmaBig honoriert werden, kommt aber keine Organisation. Denn auch im
Erwachsenenbildungsbereich, wo Fihrungskraften klar gemacht wird, dass Karenz Mannern nicht
zum Karrierenachteil werden darf, wird sie ihnen nicht zum Vorteil in dem Sinn, dass sie ein positives
Kriterium bei der Besetzung von Flihrungspositionen ist.

LAber es wird wohlwollend zur Kenntnis genommen, dass jemand auch andere
Erfahrungen machen wollte.” 6:15 (Geschdftsfiihrerin, Erwachsenenbildung)

Im Zuge von Bewerbungsgesprachen sieht der Geschéaftsflihrer eines Architekturbiiros aber auch die
Moglichkeit, dass sich Karenzen positiv auf Karrieren auswirken kénnen:

»Weil ich das gut finde, weil ich mir denke, der Mensch will Verantwortung
iibernehmen. Das sind ja meistens sehr junge Leute, die da bei mir sitzen, und
wenn er diese Verantwortung libernehmen kann, glaube ich, dass er im Job auch
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Verantwortung iibernehmen will, also das sind schon viele ganz interessante
Querverbindungen.“ 43:04 (Geschdftsfiihrer, Architekturbiiro)

Negative Auswirkungen von Karenzen auf Karrieren von Mannern sind tabu, davon spricht niemand.
Der Geschaftsfiihrer des Architekturbiiros erwahnt allerdings im Interview, dass ein Karenzvater eine
Projektleitung fir ein groRes Projekt nicht bekam, weil er ein halbes Jahr nicht da war — die Leitung
wurde von vornherein anders vergeben. Ein Karrierenachteil sei ihm daraus aber nicht entstanden.
Ansonsten ist auffallig, dass Extrembeispiele herangezogen werden, wenn es um negative
Auswirkungen von Karenzen auf Karrieren geht, um Verstandnis fiir die Organisation zu wecken. Dann
werden fiktive Flhrungskrafte herangezogen, die zwei bis vier Jahre in Karenz gehen oder
Geschaftsfiihrer, die ein Jahr in Karenz gehen und aufgrund dessen ihre Position verlieren. Die
Interviewpartnerinnen beantworten mit diesen fiktiven Fallen nicht die Frage nach negativen
Konsequenzen von Karenz auf Karriere nicht, vermutlich deshalb, weil sie nicht wissen, wie sich eine
Karenz auf die Karriere eines Vaters auswirkt. Sie geben damit aber auch zu verstehen, dass negative
Auswirkungen gerechtfertigt waren, wenn Vater sich bei der Ausgestaltung ihrer Karenz zu wenig an
den Vorstellungen des Unternehmens orientieren.
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6 Resiimee

Die hier prasentierten empirischen Ergebnisse zeigen, dass die untersuchten Organisationen durch
sehr unterschiedliche organisationale Praktiken im Kontext von Vaterkarenz sowie von Vereinbarkeit
von Beruf und Familie gekennzeichnet sind. Diese unterschiedlichen Praktiken kénnen als
Manifestationen unterschiedlicher Unternehmenskulturen betrachtet werden. Bezugnehmend auf
die in Kapitel 1 diskutierte Literatur kbnnen wir drei Typen von Unternehmen mit entsprechenden
Kulturen und Praktiken im Kontext von Vaterkarenzen und Work Life Balance unterscheiden. Diese
Unternehmenskulturen haben nicht nur Einfluss auf das Karenzdesign — wie dies auch von
Schiffbdnker, Holzinger (2014) beschrieben wird — sondern auch auf die Moglichkeit der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie nach der Karenz und damit auf die Involvierung der Viater in die
Kinderbetreuung und die gleichberechtigte Aufteilung der Kinderbetreuungsplichten zwischen den
Partnerlnnen:

1. Greedy organizations: Diese Organisationen verlangen ein uneingeschranktes
Commitment ihrer Mitarbeiterinnen und sind daher auch durch extensive Arbeitszeiten
gekennzeichnet: Es werden {iberdurchschnittlich viele Uberstunden gemacht, Teilzeitarbeit
kommt meist nur selten vor und bedeutet, dass man sich gegen Karriere entschieden hat.
Work Life Balance ist Privatsache und daher kein Thema, womit sich die Organisation aktiv
auseinandersetzt. Sie sind durch eine maskuline Ethik gepragt und am Modell des
mannlichen Familienerndhrers frei von Betreuungspflichten orientiert. Vaterkarenzen sind
in diesen Organisationen sehr selten und weisen nur eine sehr kurze Dauer auf. Fir die
Karenzvater wird zumeist kein Ersatz gesucht und sie arbeiten parallel zur Karenz weiter,
bzw. wird zumindest Erreichbarkeit bei dringenden Fragen erwartet. Karenzvater kehren in
der Regel Vollzeit zurlick. Mit Vaterkarenzen verbundene organisationale
Herausforderungen werden entweder nicht wahrgenommen, weil Karenzen als Privatsache
betrachtet werden und die Organisation nur marginal betrifft, oder sie erzeugen Stress und
groBe Skepsis, weil es keinerlei Erfahrungen mit der Umsetzung gibt und die Ersetzbarkeit
von Schlisselkraften schwer vorstellbar ist.

Die greedy organizations in unserer Stichprobe sind Universitditen und
Unternehmensberatungen. Universitdaten und das Arbeitsfeld Wissenschaft sind klassische
Beispiele flr greedy organizations (Currie et al. 2010; Sallee 2012; Lind 2013). Denn die
Universitaten sind durch eine Kultur gepragt, die ein uneingeschrianktes Commitment,
verbunden mit extensiven Arbeitszeiten und einem hohen MaRR an Mobilitat und
Flexibilitat von den Wissenschafterlnnen erwartet, die einer Familiengriindung und einer
ausgewogenen Work Life Balance entgegen stehen (vgl. Parsons & Priola 2013; Lind 2013;
Currie et al. 2010; Sallee 2012). Dies wird nicht nur durch die vergleichsweise hohe
Kinderlosigkeit von (Vollzeit beschéaftigten) weiblichen Wissenschafterinnen an
Universitaten (Metz-Gockel et al 2009), sondern auch, bedingt durch prekare
Beschéftigungsbedingungen und mangelnde Vereinbarkeitsmoglichkeiten, durch die hohe
Kinderlosigkeit von mannlichen Wissenschaftern im universitaren Mittelbau an deutschen
Universitaten bestatigt (Schiffodnker 2011, 53f). Auch mannliche Wissenschafter, die in
einer derartigen Unternehmens- bzw. Forschungskultur die Familie vor der ,,Berufung” als
Wissenschafter priorisieren, missen damit rechnen, von dieser Kultur benachteiligt zu
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werden (Sallee 2012). In solch einer Unternehmenskultur erhalt Vaterkarenz ein negatives
Feedback und Vater missen beflirchten, dass sie mit einer Karenz signalisieren, kein
ernsthafter Wissenschafter zu sein.

Organisationen mit Tendenz zur Greediness (theoretische Modernisierer): Karenzen sind
kurz, allerdings kommen Vaterkarenzen in diesen Organisationen haufiger vor als in den
greedy organizations. Fiir Karenzvater wird Ublicherweise keine Vertretung eingestellt. Sie
arbeiten daher meist parallel zur Karenz. Teilweise kehren sie aber in Teilzeit aus der
Karenz zuriick. In dieser Gruppe besteht die groRte Diskrepanz zwischen der
beschriebenen Haltung zu Karenz und der tatsdchlichen Umsetzung. Denn obwohl die
interviewten Unternehmensvertreterinnen sich durchaus positiv und wohlwollend zu
Vaterkarenz adullern und diese teilweise auch als wichtiges gleichstellungspolitisches
Instrument anerkennen, tragen die organisationalen Praktiken nicht unbedingt dazu bei,
dass Vater sich gleichberechtigt in die Kinderbetreuung involvieren kénnen. Vermutlich
befinden sich diese Unternehmen in einem Wandlungsprozess — von einer traditionellen,
mannlich-gepragten Unternehmenskultur hin zu einer starkeren Work Life Balance
Orientierung. Dieser Wandlungsprozess ist aber noch keineswegs abgeschlossen: Daher
finden sich in diesen Organisationen sowohl traditionelle als auch modernisierte Praktiken
und insgesamt eine eher widerspriichliche Unternehmenskultur.

In diese Gruppe fallen die F&E-Unternehmen und ein mannerdominiertes Unternehmen
aus dem Verkehrs- und Infrastrukturbereich. Diese kommunizieren in den Interviews einen
egalitdren Anspruch, realisieren diesen in ihren organisationalen Praktiken aber nicht
vollstdndig. Besonders extrem fallt dies beim Geschaftsfiihrer eines F&E-Unternehmens
auf, der Geschlechterdifferenzierungen bei Karenzen ablehnt und deshalb schon liberlegte,
ein Interview zu dieser Studie zu verweigern:

-(...) es geht einfach darum, die Rahmenbedingungen zu schaffen, dass
Elternrollen gleichberechtigt wahrgenommen werden kénnen, und da bin ich von
mir aus ein véllig verbohrter Dogmatiker. Und mich macht das zornig, mich macht
das wiitend, wenn hier Geschlechtsspezifika als wesentlich herausgehoben
werden.” 5:25

Die Aussage dieses Geschéftsfiihrers wiirde vermuten lassen, dass in seinem Unternehmen
keine Unterschiede zwischen Vater- und Mitterkarenzen bestehen. Tatsachlich belaufen
sich die Vaterkarenzen in dieser Organisation allerdings nur auf zwei bis drei Monate,
wahrend derer teils parallel gearbeitet wird. Von der Wahrnehmung gleichberechtigter
Elternrollen kann also in dieser Organisation keine Rede sein. Diese Gruppe an
Unternehmen kann in Anschluss an Holzinger et al. (2014) daher auch als theoretische
Modernisierer bezeichnet werden.

Unternehmen mit Work Life Balance Ausrichtung: Diese Unternehmen versuchen
Uberstunden prinzipiell zu vermeiden, in der Organisation von Teilzeitkrdften gibt es
langjahrige Erfahrung, Flihrung in Teilzeit ist moglich, die Work Life Balance der
Mitarbeiterlnnen ist den Organisationen wichtig. Karenzen — sowohl von Frauen als auch
von Vatern — sind in diesen Organisationen generell an der Tagesordnung und werden
professionell abgewickelt. Sie bedeuten zwar einen organisatorischen Aufwand, werden
aber unterstiitzt. Vater nehmen in diesen Unternehmen langere Karenzepisoden in
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Anspruch — ein halbes Jahr ist {blich, in manchen kommen auch einjahrige Karenzen vor.
Fir die Karenzvater wird ein addquater Ersatz gesucht und eine Parallelbeschéaftigung ist
daher nicht {blich. Teilweise steigen sie in Teilzeit wieder ein. In diesem
Unternehmenstypus (zu dem die NGO sowie die Unternehmen aus der
Erwachsenenbildung, dem Sozialbereich, der Verwaltung und eine
Expertinnenorganisation gehoren) gelingen Karenzen ohne Karriereknick auch wenn sie
langer dauern und nicht parallel gearbeitet wird. Allerdings muss auch fiir diese
Organisationen  festgestellt  werden, dass Viaterkarenz nur bedingt als
Gleichstellungsinstrument wirkt. Auch hier unterscheiden sich Vater- und Mitterkarenzen
deutlich voneinander. Im besten Fall nehmen Vater ein Drittel der gesamten Karenzzeit in
Anspruch.

Insgesamt wird in den Interviews mit Fihrungskraften und Unternehmensvertreterinnen klar:
Vaterkarenz wirkt sich auf Karrieren nicht negativ aus, auch nicht in den greedy organizations bzw.
Organisationen mit Tendenzen zur greediness, wenn die Karenz entsprechend der vorherrschenden
Unternehmenskultur gestaltet wird (vgl. Schiffbanker & Holzinger 2014). Auch wenn Vaterkarenz
groRteils verbal sehr beflirwortet und unterstiitzt wird, wird sie meist nur unter bestimmten, teils
sehr restriktiven Bedingungen zugelassen. Diese Bedingungen werden nicht offen artikuliert, sondern
subtil Gber die Unternehmenskultur vermittelt. Die Restriktionen fallen je nach Unternehmenskultur
unterschiedlich rigide aus und spiegeln sich in den verschiedenen Karenzpraktiken wider. Die
rigidesten Vaterkarenz-Praktiken konnten wir in greedy organisations feststellen: Wer in einer greedy
organisation in Karenz geht, tut dies am besten sehr kurz und richtet sich beziiglich des Zeitpunkts
nach den Bedirfnissen des Arbeitgebers. Am besten arbeitet er wahrend dieser kurzen Karenz
parallel oder ist zumindest fiir Fragen erreichbar bzw. bereit, in Notfallen einzuspringen. Nach der
Karenz steht er dem Unternehmen wieder in vollem Umfang zur Verfligung. Karenz wird fiir Vater so
zum Kurzausflug ins Familienleben.

Der Widerspruch zwischen der artikulierten, meist sehr positiven Haltung zu Vaterkarenz und der
gelebten Praxis ist bei Organisationen, die dem Typ theoretische Modernisierer entsprechen, am
groRten. Aber auch bei tendenziell vereinbarkeitsfreundlichen Unternehmen treten
Spannungsverhaltnisse zwischen Organisationszielen und gleichstellungspolitischen Zielen zu Tage.
Einerseits wiinscht man sich Vater, die nachhaltig Verantwortung bezlglich der Betreuung ihrer
Kinder Gbernehmen, andererseits erwartet man von Viatern eine starker beruflich orientierte
Karenzgestaltung als von Miittern.

Gerade bei diesem Organisationstyp hat Vaterkarenz aber auch das groRte kulturverdandernde
Potenzial. In einem Fall konstatiert ein Interviewpartner:

»(...) Bei uns sind relativ viele Mdnner auch in Karenz und mit der Zeit bildet sich
da auch eine Kultur drum herum (...).” 2:27 (stv. Institutsleiter, auf3eruniversitére
Forschung)

Dies zeigt, dass dort, wo Mannern in Vaterkarenz gehen kdnnen, diese auch als Vorbilder wirken und
ein ermoglichendes Arbeitsumfeld entsteht. Allerdings konnen diese Karenzpraktiken auch
limitierend wirken, wenn sie alle nach einem vorgegebenen Schema abgehandelt werden: also kurz,
im Sommer inklusive Parallelbeschaftigung.
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AbschlieBend sei darauf hingewiesen, dass wir in dieser Studie kein Bild von typischen
osterreichischen Unternehmen zeigen. Wir haben Fiihrungskrafte aus Organisationen interviewt, die
Erfahrung mit Vaterkarenz haben — dies ist eine besondere Gruppe an Unternehmen mit spezifischen
Erfahrungen, die vermutlich nicht reprasentativ flir Osterreichische Unternehmen ist. Diese
Vermutung bestdtigen Wagner (2008, 222), der fir 6sterreichische Unternehmen insgesamt ein
Defizit an Work Life Balance fiir Vater diagnostiziert, und Mairhuber et al. (2010, 18), die in einer
Studie zu Erwerbsarbeit und Elternschaft in Wien in keinem Betrieb konkrete MaRnahmen zur
Forderung der Vaterkarenz finden. Wir kénnen in unserem Sample also von einer Positiv-Selektion
ausgehen — diese Organisationen stehen Vaterkarenz Gberdurchschnittlich ermoglichend gegentber.
Aber auch in diesen Organisationen steht der drohende Karriereknick einer Vaterkarenz entgegen, die
die Halfte der Karenzzeit fiir ein Kind abdeckt und so als Gleichstellungsinstrument wirken wiirde.
Wirden Vater und Mitter die Karenzzeit und die weitere Betreuung ihrer Kinder zu gleichen Teilen
Ubernehmen, wiirde dies wahrscheinlich auch auf die Karrierenachteile zutreffen. Machen dies
allerdings alle, gébe es fir niemanden mehr Karrierenachteile aufgrund von Karenz. Derzeit haben
diese Karrierenachteile aber noch hauptsachlich Frauen zu tragen.
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