
Nach der letzten großen Männerstudie in der
Bundesrepublik Deutschland können rund ein
Fünftel der bundesdeutschen Männer als so-
genannte „Neue Männer“ bezeichnet werden.
Neue Männer weisen eine geringere Berufsori-
entierung auf, besitzen eine partnerschaftliche
Einstellung zur Aufteilung von Haus- und Fami-
lienarbeit, unterstützen die Berufstätigkeit ihrer
Partnerin und wollen vor allem ein aktiver Va-
ter sein.1 Diese Ergebnisse werden von der
jüngst vorgelegten Männerstudie in Öster-
reich, der derselbe Fragebogen zugrunde lag,
bestätigt, wobei sogar eine Zunahme des An-
teils neuer Männer im Verlauf der letzten zehn
Jahre postuliert wird.2

Gefragt nach ihrer Zufriedenheit mit der Zeit-
verwendung meinen 44% der Männer mit Kin-
dern in der aktuellen Zeitbudgetstudie des Sta-
tistischen Bundesamtes, sie verwenden zu viel
Zeit für ihren Beruf.3 FTHENAKIS und MINSEL

zeigen in ihrer Untersuchung zur Rolle der
Vaterschaft, dass sich nur noch knapp ein
Drittel der befragten Männer als Familien-
Ernährer begreift, sieben Zehntel dagegen als
Erzieher, der mehr Zeit mit seinem Kind
verbringen möchte.4
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Blockaden für mehr Familienorientie-
rung bei Männern

Diesen Zahlen, die eine gewisse Offenheit von
Männern gegenüber einem größeren zeitli-
chen Engagement in der Haus- und Familien-
arbeit nahe legen, steht gegenüber, dass in der
Bundesrepublik Deutschland gegenwärtig nur
5% der Väter Elternzeit in Anspruch nehmen.5

Als mögliche Gründe für diese Diskrepanz zwi-
schen Wunsch und Wirklichkeit werden seit ei-
niger Zeit in der Männerforschung genannt:

- die Ausgestaltung der familien-
politischen Angebote,

- traditionelle Geschlechterbilder und -
rollen,

- Blockaden auf betrieblicher Ebene.6

In Hinblick auf bestehende Hindernisse auf be-
trieblicher Ebene wird bislang in keiner der vor-
liegenden Studien explizit auf die Rolle der Per-
sonalvertretungen bei der Umsetzung des
Wunsches nach familienorientierter Arbeitszeit
seitens männlicher Beschäftigter eingegangen.
Somit bleibt unklar, ob und auf welche Weise
Personalvertretungen die Vereinbarkeit von
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Auch Männer haben ein Vereinbarkeitsproblem
Familienorientierte Männer im betrieblichen Kontext

- Zusammenfassung der Ergebnisse der Pilotstudie -
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Familie und Beruf für Väter auf betrieblicher
Ebene unterstützen und auch entsprechende
Angebote initiieren könnten.

„Auch Männer haben ein Vereinbar-
keitsproblem“ - Die Pilotstudie

Unsere Untersuchung zielte von daher auf zwei
Personenkreise ab: Zum einen sollten die sub-
jektiven Bedürfnisse und Problemsichten fami-
lienorientierter Männer hinsichtlich einer Un-
terstützung auf betrieblicher Ebene sowie ihre
Deutungs- und Verarbeitungsmuster eines be-
stehenden Vereinbarkeitsproblems rekon-
struiert werden. Zum anderen sollte erfasst
werden, ob und in welcher Weise das Verein-
barkeitsthema auf Seiten der Personalvertre-
tungen Relevanz besitzt.

Pilotstudie: „Auch Männer haben ein Vereinbar-
keitsproblem“ -

Herkunft der InterviewpartnerInnen
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Hierzu wurden offene, leitfadengestützte Inter-
views mit 21 familienorientierten Männern und
19 Betriebs-/Personalräten in privaten und öf-
fentlichen Dienstleistungsunternehmen durch-
geführt. Um herauszufinden, ob das Vorhan-
densein von familienfreundlichen Maßnahmen
Auswirkungen auf die Relevanzerachtung der
Vereinbarkeitsfrage bei Männern hat, wurden
neun Betriebe ausgewählt, in welchen Be-
triebsvereinbarungen zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie vorhanden sind.

Ausgehend von diesem Untersuchungsdesign
zeigt die Befragung der Männer folgende Er-
gebnisse:

- Hauptmotive bei den Männern für ei-
ne stärkere Familienorientierung: Oft-
besteht eine gewisse Unzufriedenheit
mit der eigenen beruflichen Situation
in Kombination mit einer beruflich er-
folgreichen Partnerin, ferner zeigt sich
häufig eine partnerschaftliche Orientie-
rung im Hinblick auf die Aufteilung der
Haus- und Familienarbeit. Schließlich

erweist sich die Prägung durch die
Herkunftsfamilie als bedeutsam, ver-
bunden etwa mit dem Wunsch, es an-
ders zu machen als der eigene - meist
abwesende - Vater.

- Der formale Aushandlungsprozess zur
Umsetzung eines familienorientierten
Arbeitszeit-Arrangements verlief in den
meisten Fällen problemlos. Dies auch
nicht zuletzt, weil der Wunsch nach
Arbeitszeitreduzierung oder Elternzeit
der Arbeitgeberseite durchaus entge-
gen kam, um Personalkosten zu spa-
ren. Schwierigkeiten gab es dort, wo
der Antrag seitens des Mannes unver-
hofft kam und es auf Arbeitgeberseite
Schwierigkeiten gab, adäquaten Ersatz
zu finden.

- Die Reaktionen des betrieblichen Um-
feldes auf einen Mann in familienorien-
tierter Teilzeit werden im Gegensatz
zur formalen Durchsetzung des Anlie-
gens von den weitaus meisten Inter-
viewpartnern als problematisch ge-
schildert. Die Reaktionen reichen von
Unverständnis und Vorurteilen bis hin
zu offener Diskriminierung und Margi-
nalisierung. Fast einhellig wird ein ten-
denziell konservatives Klima beklagt,
das mit einem Mangel an Akzeptanz
für eine Reduzierung der Arbeitszeit zu
Gunsten einer besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie einhergeht. Die-
ses Klima zeigt sich ironischer Weise
auch in Betrieben, die ausdrücklich für
Teilzeitmodelle zum Zweck einer bes-
seren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf werben. Die Arbeitszeitreduzie-
rung wird als unsolidarische Zumutung
interpretiert, der Mann in Teilzeit gilt
gleichsam als arbeitsscheu. Familiale
Verpflichtungen werden nicht wirklich
als legitimer Grund anerkannt, das be-
rufliche Engagement für eine gewisse
Zeit zu bremsen bzw. die Bedeutung
der Berufsarbeit zu relativieren. Die Vä-
ter fühlen sich unter einem permanen-
ten Rechtfertigungsdruck, wenn sie
beispielsweise pünktlich den Betrieb
verlassen, da die Kinder rechtzeitig aus
dem Hort oder Kindergarten abgeholt
werden müssen. Zusätzlich zu den viel-
fach negativen Reaktionen durch Kol-
legen und direkte Vorgesetzte be-
klagen viele Interviewpartner den Ef-
fekt der Arbeitsverdichtung.

- Die Bedeutung von Betriebsrat oder
Personalrat sowohl hinsichtlich der In-
formation der Männer als auch im Pro-
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zess der Aushandlung ist marginal, die
Erwartungen der Interviewpartner hin-
sichtlich einer Hilfestellung durch den
Betriebsrat sind gering. In einigen we-
nigen Fällen hilft der Betriebs- oder
Personalrat bei der Abfassung des neu-
en Vertrages, in aller Regel aber hat
der Betriebs- oder Personalrat für die
Männer wenig Bedeutung. Die Män-
ner erledigen eher alles im Alleingang:
sie informieren sich im Vorfeld selbst
im Familien-, Kollegen- oder Freundes-
kreis und sie wenden sich mit ihrem
Anliegen direkt an den Vorgesetzten.

- Die Bewertung des zeitweiligen Aus-
stiegs aus der Vollerwerbstätigkeit auf-
grund der Übernahme familialer Ver-
pflichtungen fällt recht einmütig aus:
Die weitaus meisten Männer bewerten
die aktive Vaterschaft, die Familienar-
beit und auch die veränderte Prioritä-
tensetzung sehr positiv und die Kon-
sequenzen hinsichtlich der beruflichen
Karriere negativ. Die Männer, die
durch die Inanspruchnahme von El-
ternzeit zeitlich begrenzt die Haupt-
verantwortung für die Kinderbetreu-
ung übernehmen, erleben diese Zeit
als wertvolle Erfahrung. Einige Männer
deuten die Elternzeit auch unter be-
rufsbezogenen Aspekten positiv, sie er-
leben, dass sie durch die Kindererzie-
hung an sogenannten ‚soft skills’, an
weichen Qualifikationen hinzugewon-
nen hätten.

Die Befragung der Betriebs- und Personalräte
hat die folgenden Ergebnisse:
In den meisten Fällen hat die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in der Arbeit von Betriebs-
und Personalrat kaum einen oder nur einen ge-
ringen Stellenwert. Das Unterthema Männer
und Vereinbarkeit ist dann nochmals nachran-
gig. Als zentrale Handlungsfelder der Betriebs-
ratsarbeit werden fast durchgängig Personal-
abbau verbunden mit betrieblichen Umstruk-
turierungen genannt. Angesichts dieser Prob-
leme erachten viele Betriebs- und Personalräte
das Vereinbarkeitsthema explizit als „Luxus-
thema“.

- Gute Voraussetzungen für eine größe-
re Relevanz des Themas sind ver-
gleichsweise hohe Beschäftigtenzahlen
(um die 1000 Beschäftigte). Bedeut-
sam ist ferner das Selbstverständnis
und der Politikstil der Personalvertre-
tung. Versteht sie sich eher als Co-
Management und pflegt sie einen kon-

sensorientierten Politikstil, erhält das
Vereinbarkeitsthema eher einen nach-
rangigen Stellenwert. Denn man will
den Chef ja nicht mit unwichtigen
Themen belästigen. Das Gegenstück
zu diesem Selbstverständnis bildet ein
eher „aktiv-kämpferischer“ Politikstil.
Hier betreiben die Personalvertreter,
wenn es sein muss, einen konfrontati-
ven Kurs, sie machen aktiv Vorschläge,
intervenieren nicht nur in Einzelfällen,
sondern streben darüber hinaus kollek-
tive Regelungen an und sie scheuen
zur Durchsetzung ihrer Politik zum Teil
auch nicht vor spektakulären Aktionen
zurück. Bei Betriebs- und Personalräten
dieses Typs ist die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf durchweg ein rele-
vantes Thema und wird kontinuierlich
mitbearbeitet.

- Eine Schwierigkeit, die von den meis-
ten Personal- und Betriebsräten be-
nannt wird, besteht darin, den (meist
weiblichen) Rückkehrer/innen aus der
Elternzeit einen ihren Bedürfnissen ent-
sprechenden Teilzeitarbeitsplatz zu
geben. Hier ergibt sich für die Unter-
nehmen die Möglichkeit zum Perso-
nalabbau, da zum Teil keine Teilzeit-
Arbeitsplätze angeboten werden oder
keine zu den (meist von Frauen) ge-
wünschten Zeiten - vor allem am Vor-
mittag. Dies führt häufig zum Aufhe-
bungsvertrag. Eine weitere Schwierig-
keit besteht darin, Eltern oder allein Er-
ziehenden auf Dauer gestellte günsti-
gere, familienfreundliche Arbeitszeiten
zu gewähren

- Nach Einschätzung der befragten Per-
sonal- und Betriebsräte besteht eine
grundlegende Schwierigkeit für eine
stärkere Inanspruchnahme von Eltern-
zeit oder familienorientierten Arbeits-
zeit-Modellen durch Männer in der
nach wie vor stark ausgeprägten An-
wesenheitskultur und der Vollzeitmen-
talität. Für viele direkte Vorgesetzte ist
es noch immer selbstverständlich, dass
die (männlichen) Mitarbeiter jederzeit
vor Ort erreichbar sind. Die Beurtei-
lung eines Mitarbeiters als hoch moti-
viert, sei immer noch gekoppelt an
kontinuierliche Präsenz am Arbeits-
platz.

- Von einigen Personalvertretungen wird
das Potenzial der an Teilzeit oder El-
ternzeit interessierten Männer weit
höher eingeschätzt, als die Anzahl de-
rer, die solche Möglichkeiten bislang
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nutzt. Ein Problem schafften sich die
Männer dann allerdings selbst, denn
sie seien in ihrer Mehrheit „beratungs-
resistent“. Das heißt, Männer nutzen
nur im geringen Maße Beratungsmög-
lichkeiten durch den Betriebsrat, sie
scheinen zu glauben, sie müssten alles
allein regeln.

Neue Männer - aktive Väter. Was ist zu
tun?

Aus den Ergebnissen unserer Untersuchung in
den Unternehmen lassen sich folgende Hand-
lungsempfehlungen für eine Stärkung der Fa-
milienorientierung von Männern ableiten:

- Zunächst erscheint eine weitere Sensi-
bilisierung der Betriebs- und Personal-
räte für das Thema allgemein und ins-
besondere für die Vereinbarkeitswün-
sche von Männern im Besonderen er-
forderlich. Dabei ist es von großer Be-
deutung, familienorientierte Personal-
politik als Querschnittsthema von Per-
sonalpolitik überhaupt darzustellen.
Nur so kann es gelingen, das Thema
als integralen Ansatz auch in die Ges-
taltung von betrieblichen Umstruktu-
rierungsprozessen positiv einzubrin-
gen. Hier müsste von Seiten der Ge-
werkschaften noch stärker der be-
triebswirtschaftliche Nutzen einer
familienorientierten Personalpolitik
herausgestellt werden.

- Eine stärkere Familienorientierung von
Männern wird aber nur dann möglich
sein, wenn die Betriebskultur nicht
länger eine reine „Anwesenheitskultur“
ist. In dieser Hinsicht bestätigt unsere
Untersuchung noch einmal die ein-
drucksvollen Ergebnisse der Studie von
Arlie HOCHSCHILD in einem us-
amerikanischen Unternehmen, das
hinsichtlich seiner work-life-balance-
Angebote als vorbildlich gesehen wird.
Auch hier werden diese Angebote je-
doch kaum in Anspruch genommen,
wobei als Ursache die „Anwesenheits-
kultur“ identifiziert werden kann.7

Hinter der Anwesenheitskultur verbirgt sich ein
spezifisches Verständnis von Arbeit, das wie-
derum eng mit einem Männerbild verwoben
ist, das als vorherrschend in der Arbeiterbewe-
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zum Zuhause wird und zu Hause nur Arbeit wartet,
Opladen: Leske und Budrich

gung gesehen werden kann: der Vollzeit-
Familien-Ernährer. Als Arbeit gilt in diesem
Männerbild ausschließlich bezahlte Erwerbsar-
beit, Haus- und Familienarbeit stellt keine Ar-
beit dar.8 Eine Änderung betrieblicher Kulturen
führt somit auch zu einer kritischen Reflexion
traditioneller Männerbilder und traditioneller
Vorstellungen von Arbeit innerhalb der Ge-
werkschaften selbst. Nur so wird es gelingen,
Betriebs- und Personalräte zu Akteuren einer
familienorientierten Personalpolitik zu machen.

Die Pilotstudie „Auch Männer haben ein Verein-
barkeitsproblem“ wurde durchgeführt von Dr.
Cornelia Behnke, Karsten Kassner und Stefan
Reuyss. Projektleitung: Dr. Peter Döge . Die Pilot-
studie wurde unterstützt von der BGAG-Stiftung
Walter Hesselbach, dem BMFSFJ, der Hans-
Böckler-Stiftung, der gemeinnützigen Hertie-
Stiftung und der Gewerkschaft ver.di. Die Inter-
views wurden im Herbst 2003 und Frühjahr 2004
durchgeführt
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