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Janine Bernhardt & Mareike Biinning

Arbeitszeiten von Vitern: Welche Rolle spielen
betriebskulturelle und betriebsstrukturelle

Rahmenbedingungen?

Fathers’ working times: What role do cultural and structural workplace

conditions play?

Zusammenfassung:

Viele Viter wiinschen sich kiirzere Arbeitszeiten,
setzen diesen Wunsch jedoch nicht um. Studien
zur Rolle von Arbeitsorganisationen fiir die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf lassen ungiins-
tige betriebliche Rahmenbedingungen als einen
wichtigen Hinderungsgrund vermuten. Quantita-
tive Studien stehen mangels Datengrundlage je-
doch bislang weitgehend aus. Basierend auf einer
AID:A-Zusatzbefragung von 878 Elternpaaren
aus dem Jahr 2015 untersucht dieser Beitrag Zu-
sammenhdnge zwischen betriebskulturellen und
-strukturellen Faktoren und den Arbeitszeiten von
Vitern. Dabei differenzieren wir zwischen Teil-
zeitarbeit, vertraglichen und tatsdchlichen Ar-
beitszeiten. Die Ergebnisse zeigen einen robusten
Zusammenhang zwischen dem Ausmaf3 an for-
mellen, allgemeingiiltigen und transparenten Re-
gelungen im Betrieb und kiirzeren Arbeitszeiten
von Vitern. Verfiigbarkeits- und Vertretungskul-
turen sind offenbar besonders dafiir relevant, ob
vertragliche Arbeitszeiten auch eingehalten wer-
den. Uberraschend haben Viter umso lingere ver-
tragliche Arbeitszeiten, je stirker sie sich von ih-
ren Vorgesetzten unterstiitzt fiihlen. Die Ergeb-
nisse weisen auch darauf hin, dass giinstige kultu-
relle Rahmenbedingungen fiir kiirzere Arbeitszei-
ten von Vitern in vielen Branchen und Betrieben
unterschiedlicher Grofe moglich sind.

Schlagworter: Viter, Arbeitszeiten, Teilzeit, Be-
triebskultur, Betriebsstruktur

Abstract:

Many fathers would like to work less, but they do
not reduce their working hours. Studies on the
role of workplace organizations for work-family
balance point to adverse working conditions as a
major obstacle. Quantitative studies, however, are
still rare due to the lack of data resources. This
paper uses an AID:A add-on survey of 878 par-
enting couples from 2015 to study the relation-
ships between cultural and structural workplace
conditions and fathers’ working times. We differ-
entiate between part-time work, contractual and
actual working hours. The results show a robust
relationship between fathers’ inclination to work
reduced hours and the extent to which formal,
universal and transparent policies exist in their
workplaces. Perceptions of a strong ideal-worker
norm and a supportive culture of temporary re-
placement are particularly relevant for whether fa-
thers manage to comply with their contractual
working hours. Surprisingly, fathers tend to have
longer contractual hours, the more they feel sup-
ported by their supervisors. The results also indi-
cate that cultural workplace conditions that sup-
port shorter working hours of fathers can be
found in many economic sectors and companies
of different sizes.

Key words: fathers, working time, part-time,
workplace culture, workplace structure
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Einleitung

Viter duflern mehrheitlich den Wunsch nach mehr Familienzeit (Allmendinger/Haar-
briicker 2013, Griindler et al. 2013, Vater gGmbH 2012) und wollen weniger Stunden
arbeiten (Bernhardt et al. 2016, Institut fiir Demoskopie Allensbach 2013, Statistisches
Bundesamt 2015). Warum sie entgegen ihrer Priferenzen dennoch Vollzeit arbeiten, ist
insbesondere fiir den deutschen Kontext noch nicht gut erforscht. Mit dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz von 2001 hat die Politik Rahmenbedingungen geschaffen, die abhin-
gig Beschiftigten ein Recht auf Teilzeit einrdumen. Doch im Gegensatz zu Miittern nut-
zen Viter diese rechtlichen Spielrdume bislang nur selten. Im Jahr 2012 lag die Teilzeit-
quote von Vitern bei gerade einmal 5,5%, bei Miittern hingegen betrug sie 69,1% (Kel-
ler/Haustein 2013).

Qualitative Studien dokumentieren, dass kulturelle und strukturelle Rahmenbedin-
gungen in Betrieben einen entscheidenden Einfluss darauf haben konnen, ob Viter ihre
Arbeitszeitwiinsche umsetzen oder aus Sorge vor beruflichen Nachteilen davor zuriick-
schrecken (Epstein et al. 1999, Galea et al. 2014, Gesterkamp 2007, Hobson et al. 2011,
Richter 2011, Sallee 2012). Eine Reihe von iiberwiegend experimentellen Studien zum
sogenannten ,,flexibility stigma* (Williams et al. 2013) weisen darauf hin, dass diese Sor-
gen berechtigt sind: Wie Miitter riskieren Viter, die sich aktiv in die Kindererziehung
einbringen und aus diesem Grund ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, tatsdchlich berufli-
che Nachteile (Leslie et al. 2012, Rudman/Mescher 2013, Vandello et al. 2013, Vinken-
burg et al. 2012, Wayne/Cordeiro 2003). Als eine der Hauptursachen hierfiir wird die Ab-
weichung von vorherrschenden Verfiligbarkeitserwartungen an minnliche Arbeitnehmer
(ideal worker norm) diskutiert.

Robuste empirische Evidenz zum Zusammenhang zwischen betrieblichen Rahmenbe-
dingungen und den Arbeitszeiten von Vitern steht allerdings noch aus. Betriebsfallstudien
und qualitative Elternbefragungen weisen darauf hin, dass Verfiligbarkeitserwartungen kei-
neswegs in gleichem Male fiir alle Betriebe gelten, sondern mit anderen betriebskulturellen
Faktoren zusammenhéngen, die bei Vétern eine Anspruchsberechtigung erzeugen oder ver-
hindern konnen (Bernhardt et al. 2016, Botsch et al. 2007, Brinton/Mun 2015, Den Dulk et
al. 2011, van Echtelt et al. 2008, Hobson et al. 2011, Holter 2007). Dariiber hinaus lassen
Studien zu betrieblichen Arbeitszeitangeboten (Fagan/Walthery 2011) und zur Inanspruch-
nahme von Elternzeit (Bygren/Duvander 2006, Lappegard 2012) vermuten, dass die Arbeits-
zeiten von Vitern auch mit Betriebsstrukturen wie Grofie oder Sektor zusammenhéngen.

Dieser Beitrag untersucht daher fiir Deutschland, welche betrieblichen Rahmenbedin-
gungen kiirzere Arbeitszeiten von Vitern beglinstigen. Basierend auf einer AID:A Zu-
satzbefragung von Elternpaaren aus dem Jahr 2015 nehmen wir vier Facetten der Be-
triebskultur genauer in den Blick: Erstens, wie stark Viter im Unternehmen Verfiigbar-
keitserwartungen im Sinne der ideal worker norm wahrnehmen; zweitens, inwiefern es
nach Einschitzung der Viter transparente betriebliche Regelungen gibt, an denen sie sich
orientieren konnen; drittens, inwieweit sie sich bei der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf von ihren direkten Vorgesetzten unterstiitzt fiihlen; und viertens, wie leicht sie im Kol-
legenkreis eine Vertretung finden kdnnen. Beziiglich der Betriebsstrukturen betrachten
wir die Betriebsgrole, Branche, Zugehorigkeit des Unternehmens zum 6ffentlichen
Dienst und ob ein Betriebs- oder Personalrat vorhanden ist.
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Die Arbeitszeiten von Vétern untersuchen wir anhand drei verschiedener Indikatoren:
der Selbstauskunft der Viter, in Teilzeit oder Vollzeit zu arbeiten sowie ihrer vertragli-
chen und tatsdchlichen Arbeitszeiten. Zum einen variieren Wochenarbeitszeitregelungen
betriebs- und branchenspezifisch, sodass eine eindeutige Trennung von Teilzeit- und
Vollzeitbeschéftigten basierend auf einem einheitlichen Schwellenwert nicht moglich ist.
Zum anderen liegt die Messlatte womoglich zu hoch, wenn Teilzeiterwerbstitigkeit als
MaBstab fiir verkiirzte Arbeitszeiten angelegt wird (Cyprian 2005). Ist im Betrieb eine
starke Vollzeitnorm etabliert, ldsst sich eine Teilzeiterwerbstatigkeit fiir Véiter womoglich
nur schwer durchsetzen. Aber auch niedrigschwelligere Anpassungen der Arbeitszeiten
konnen die Organisation des Familienalltags bereits erleichtern, etwa indem Viéter ihre
vertraglichen Arbeitszeiten in geringerem Umfang anpassen oder die Arbeitsmenge in-
nerhalb der Regelarbeitszeit gut zu schaffen ist und sie dadurch Mehrarbeit vermeiden
bzw. zumindest durch Freizeit ausgleichen (Bjork 2013, Dommermuth/Kitterad 2009).

1. Betriebliche Rahmenbedingungen und die Arbeitszeiten von Viitern

Mit welchem Stundenumfang Viter erwerbstitig sind, entscheidet sich nicht allein im
Aushandlungsprozess mit der Partnerin. Der Betrieb ist ein weiterer zentraler Ort flir die
Verhandlung von Arrangements zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In Betrieben
entscheidet sich, ob und mit welchen beruflichen Folgen Beschéftigte ihre Arbeitszeit-
wiinsche umsetzen. Insbesondere bei Vitern scheint die Inanspruchnahme von Rechtsan-
spriichen und betrieblichen Angeboten in hohem Malle von organisationskulturellen Fak-
toren abzuhéngen.

Basierend auf Amartya Sens Capability-Ansatz argumentieren Hobson und Kollegin-
nen (Hobson 2011, Hobson et al. 2011, Hobson/Fahlen 2009), dass die Einforderung und
Inanspruchnahme von Rechtsanspriichen, z.B. auf einen Teilzeitarbeitsplatz, ein Gefiihl
der Anspruchsberechtigung voraussetzt, das bei Vitern hiufig noch fehlt. Griinde hierfiir
liegen den Autorinnen zufolge zu einem erheblichen Teil im Fortbestehen traditioneller
Geschlechternormen in Betrieben, welche die Moglichkeiten von Vitern fiir kiirzere Ar-
beitszeiten und eine stirkere Beteiligung an Sorgearbeit einschrianken. Geschlechternor-
men manifestieren sich dabei in verschiedenen Dimensionen der Organisationskultur.

In der wachsenden Zahl an {iberwiegend qualitativen und experimentellen Studien
kristallisieren sich vier betriebskulturelle Faktoren heraus, die fiir die Arbeitszeiten von
Vitern besonders relevant sein konnten: das Engagement von Betrieben im Rahmen all-
gemeingiiltiger und transparenter Regelungen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, informelle Verfiigbarkeitserwartungen, die Unterstiitzung durch direkte Vorgesetzte
sowie gute Vertretungsmoglichkeiten (Alemann/Oechsle 2015, Bernhardt et al. 2016,
Botsch et al. 2007, Gértner 2012, Hobson et al. 2011, Lewis 1997, Lewis/Den Dulk 2010,
Pfahl/Reuyf3 2009, Rudman/Mescher 2013, Sallee 2012, Vandello et al. 2013, Vinken-
burg et al. 2012, Williams 2000). Entscheidend ist dabei die subjektive Wahrnehmung der
Viter: betriebliche Regelungen zu kennen, sich zur Inanspruchnahme berechtigt und vom
Arbeitsumfeld unterstiitzt zu fithlen — ohne schlechtes Gewissen oder Sorgen um berufli-
che Nachteile (fiir einen Uberblick siche Booth/Matthews 2012).
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Dariiber hinaus konnten sich die Arbeitszeiten von Vétern auch nach strukturellen
Merkmalen von Betrieben unterscheiden. Zum einen konnten sich Arbeitszeitwiinsche je
nach Grofle oder Branche leichter oder schwerer umsetzen lassen, wie einige Studien zu
betrieblichen Kontextfaktoren von Arbeits- und Elternzeiten nahelegen (Bygren/Duvan-
der 2006, Doge et al. 2005, Escot et al. 2012, Fagan/Walthery 2011). Zum anderen konn-
ten auch betriebskulturelle Bedingungen fiir die Arbeitszeiten von Vétern mit strukturel-
len Beschaffenheiten der Betriebe zusammenhéngen (Fagan/Walthery 2011).

Diese Faktoren und Zusammenhénge wollen wir nun fiir Deutschland erstmals auch
mit quantitativen Daten untersuchen. Die folgenden Abschnitte erldutern die einzelnen
Argumente und Hypothesen fiir die anschlieBenden empirischen Analysen.

1.1 Theorie und Hypothesen zum Zusammenhang zwischen der Betriebskultur
und den Arbeitszeiten von Viitern

Familienfreundliche Regelungen im Betrieb konnen fiir Viter eine wichtige Ressource
sein, kiirzere Arbeitszeiten durchzusetzen und zu legitimieren. Wie bisherige Studien na-
helegen, kommt es dabei jedoch auf die konkrete Ausgestaltung dieser MaBinahmen an.
Eine wichtige Voraussetzung ist, dass verbindliche und transparente Regeln etabliert wer-
den, auf die sich die Viter beziehen konnen, und die nicht nach Belieben zuriickgenom-
men werden kénnen (Botsch et al. 2007, Russel/Hwang 2004). Gibt es innerhalb der
Rahmenbedingungen zu grofie Spielrdume fiir individuelle Aushandlungsprozesse, schop-
fen Viter einer norwegischen Studie zufolge seltener die ihnen zur Verfiigung stehenden
Moglichkeiten aus, als wenn eine Maflnahme klar geregelt ist (Brandth/Kvande 2001).
Dies fithren die Autorinnen darauf zuriick, dass klare Regelungen eine normative Orien-
tierung bieten, welches Verhalten angemessen ist, und somit das Risiko negativer Sankti-
onen reduzieren.

Des Weiteren miissen sich Viter auch als Zielgruppe der vorhandenen Mallnahmen
angesprochen fithlen (Hobson/Fahlen 2009). Richten sich Angebote und MafBinahmen an
alle Mitarbeiter innen und nicht nur an Miitter mit kleinen Kindern, haben Viter weniger
das Gefiihl, ihre Ménnlichkeit aufs Spiel zu setzen, wenn sie diese beanspruchen (Escot et
al. 2012, Klenner et al. 2010, Lewis 1997, Russel/Hwang 2004). Eine gezielte Ansprache
iiber diverse Informationskanéle kann den Bekanntheitsgrad von Regelungen erhéhen und
ein Gefiihl der Anspruchsberechtigung vermitteln (Vater gGmbH 2012).

Haben Viter den Eindruck, dass es in ihrem Betrieb klare Regeln zur Arbeitszeitre-
duktion gibt, die sich an alle Mitarbeiter(innen) gleichermallen richten, sollte dies die
Wahrscheinlichkeit erh6hen, dass sie ihre Arbeitszeitwiinsche artikulieren und umsetzen.
Unsere erste Hypothese lautet daher:

HIi: Viter haben umso kiirzere Arbeitszeiten, je mehr in ihrer Wahrnehmung klare, all-
gemeingiiltige und transparente Regeln zu betrieblichen Vereinbarkeitsangeboten
existieren.

Die Wirksamkeit von formalen Regelungen im Betrieb kann jedoch durch informelle Ver-
fiigbarkeitserwartungen eingeschriankt werden, die eine Inanspruchnahme von betriebli-
chen Angeboten und sogar Rechtsanspriichen erschweren (Hobson 2011). Wie Acker



Zeitschrift fiir Familienforschung, 29. Jahrg., Heft 1/2017, S. 49-71 53

(1990) aufgezeigt hat, sind Organisationsstrukturen nicht geschlechtsneutral, sondern ge-
priagt von Erwartungen, Regelungen und Praktiken, die typischerweise an einem ménnli-
chen Familienerniihrer ausgerichtet sind. Uber Jahrzehnte hat sich in Arbeitsorganisatio-
nen eine Norm des idealen Arbeitnehmers (Williams 2000) verfestigt. Dieser arbeitet
Vollzeit und steht dem Betrieb ohne jede zeitliche Einschrankung durch familidre oder
private Verpflichtungen zur Verfiigung. Diese umféngliche Verfiigbarkeitserwartung geht
mit der Annahme einher, dass Viter eine Partnerin zu Hause haben, die sich um die Kin-
derbetreuung und den Haushalt kiimmert. Doch obwohl diese Verfiigbarkeitsnormen mit
den heutigen Wiinschen von Paaren nach einer stirker ausgewogenen Arbeitsteilung
schwer kompatibel sind, orientieren sich betriebliche Verfiigbarkeitserwartungen und da-
mit einhergehende Regelungen und Praktiken zu Arbeitszeiten weiterhin an diesem Leit-
bild und erschweren ein stirkeres familidres Engagement von Vitern (Sallee 2012).

Empirische Studien gehen von drei Mechanismen aus, durch die die ideal worker
norm das Verhalten von Vitern beeinflusst. Erstens sind Viter unter Druck, der ideal
worker norm zu entsprechen, weil Leistung oftmals mit Verfligbarkeit gleichgesetzt wird.
Wie verschiedene Daten zu Arbeitszeiten in Fiihrungspositionen nahelegen, sind lange
Arbeitszeiten Voraussetzung fiir einen beruflichen Aufstieg (Klenner et al. 2010). Viter,
die ihre Arbeitszeiten reduzieren, miissen befiirchten, dass ihre Karriere im Unternechmen
gefdhrdet ist, weil sie als weniger leistungsfahig eingeschitzt werden (Rudman/Mescher
2013, Vandello et al. 2013). Zweitens argumentieren Williams et al. (2013), dass die ideal
worker norm auch eine arbeitsmoralische Dimension aufweist. Wer von den géngigen
Verfiigbarkeitsnormen abweicht, riskiert, dass sein berufliches Engagement, seine Moti-
vation und Leistungsbereitschaft in Frage gestellt werden (Vinkenburg et al. 2012). Drit-
tens riskieren Viter, die von der ideal worker norm abweichen, abgewertet zu werden,
weil ihr Verhalten als unménnlich wahrgenommen wird (Rudman/Mescher 2013, Vandel-
lo et al. 2013).

Haben Viter den Eindruck, dass die ideal worker norm in ihrem Betrieb stark etab-
liert ist, schrecken sie daher moglicherweise davor zuriick, ihre Arbeitszeiten zu reduzie-
ren, um nicht als ,,time deviants* (Epstein et al. 1999) abgestraft zu werden und arbeiten
im Gegenteil sogar langer als vertraglich vereinbart (Bernhardt et al. 2016). Unsere zweite
Hypothese lautet entsprechend:

H2: Viter haben umso lingere Arbeitszeiten, je stirker sie Verfiigharkeitserwartungen
im Sinne der ideal worker norm in ihrem Betrieb wahrnehmen.

Unabhidngig von formalen Regelungen und der allgemeinen Arbeitszeitkultur im Betrieb
kénnen auch konkrete betriebliche Akteure Viter dabei unterstiitzen oder behindern, ihre
Arbeitszeitwiinsche umzusetzen (fiir einen Uberblick siehe z.B. Alemann/Oechsle 2015).
Viele Studien weisen darauf hin, dass emotionale Unterstiitzung im Arbeitsumfeld eine
zentrale Rolle fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf spielt (Abendroth/Den Dulk
2011). Den direkten Vorgesetzten kommt hierbei eine Schliisselrolle zu. Wie eine Unter-
suchung von Giértner (2012) zeigt, sind die direkten Vorgesetzten in der Regel die ersten
Ansprechpartner_innen, wenn Viter ihre Arbeitszeit reduzieren wollen und fungieren
damit als gatekeeper. Durch ihren Einfluss auf das berufliche Fortkommen der Viter
koénnen sie einerseits vorhandene betriebliche Regelungen konterkarieren und Arbeits-
zeitverkiirzungen oder die Einhaltung von Arbeitszeiten erschweren. Wenn sie dem An-
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liegen der Viter wohlwollend gesinnt sind, kdnnen sie andererseits aber auch informelle
Losungen finden, selbst wenn keine betrieblichen Regelungen als Grundlage existieren
(Bernhardt et al. 2016, Botsch et al. 2007, Doge et al. 2005).

StoBen die Viter bei ihren direkten Vorgesetzten auf Widerstinde, verzichten sie hiu-
fig darauf, ihre Arbeitszeitwiinsche weiterzuverfolgen. Dabei spielt es auch eine Rolle,
wie die Viter die Familienorientierung und Geschlechtervorstellungen ihrer Vorgesetzten
einschitzen und welches Verhalten diese vorleben. Arbeiten die Vorgesetzten bis spit-
abends und sind scheinbar unbegrenzt anwesend, rechnen die Viter weniger mit Ver-
stdndnis fiir ihre Situation als wenn die Vorgesetzten auch mal frither das Biiro verlassen,
um ihr Kind aus dem Kindergarten abzuholen. Erwarten die Viter eine negative Reaktion,
sprechen sie ihre Arbeitszeitwiinsche oft gar nicht erst an (Alemann/Oechsle 2015, Doge
et al. 2005, Gértner 2012, Pfahl/ReuyBl 2009). Wir erwarten daher, dass Viter ihre Ar-
beitszeitwiinsche eher artikulieren und auch umsetzen, wenn sie das Gefiihl haben, von
ihren Vorgesetzten unterstiitzt zu werden. Unsere dritte Hypothese lautet daher:

H3: Viter haben umso kiirzere Arbeitszeiten, je stirker sie sich von ihren Vorgesetzten
unterstiitzt fiihlen.

Weiterhin erwarten wir, dass die Arbeitszeiten von Vitern auch von der Unterstiitzung
abhingen, die sie von ihren Kolleg(inn)en erhalten. Sind sie bereit, flireinander einzu-
springen und sich gegenseitig zu vertreten, konnten Viter es leichter haben, bei Bedarf
spater zu kommen, frither Feierabend zu machen oder auch zwischendurch den Arbeits-
platz zu verlassen und somit kiirzere (tatséchliche) Arbeitszeiten zu realisieren. Bei einer
vertraglichen Arbeitszeitverkiirzung kommt es auch auf die Umsetzung im Betrieb an.
Ohne Personalaufstockung muss die Arbeitszeitverkiirzung durch Mehrarbeit ausgegli-
chen werden — indem die Beschéftigten das gleiche Arbeitsvolumen in kiirzerer Zeit be-
wiltigen oder indem Kolleg(inn)en einen Teil der Arbeit auffangen. Unter solchen Um-
stinden verzichten Viter womoglich auf eine Arbeitszeitreduktion, da sie ihre Kol-
leg(inn)en nicht zusitzlich belasten wollen oder Teamkonflikte erwarten (Alemann/Oechsle
2015, Doge et al. 2005, Gértner 2012, Holter 2007, Lewis/Den Dulk 2010, Pfahl/Reuyf
2009). Kiirzere Arbeitszeiten sollten sich bei Vitern also eher dann beobachten lassen,
wenn es aus ihrer Sicht unproblematische Vertretungslosungen gibt. Unsere vierte Hypo-
these lautet daher:

H4: Viiter, die bei Bedarf leicht eine Vertretung finden, haben kiirzere Arbeitszeiten als
Viiter, fiir die es schwierig oder nicht moglich ist, sich vertreten zu lassen.

1.2 Theorie und Hypothesen zum Zusammenhang zwischen der
Betriebsstruktur und den Arbeitszeiten von Viitern

Die Arbeitszeiten von Vitern konnten sich nicht nur nach kulturellen Merkmalen ihrer
Betriebe unterscheiden, sondern auch mit betriebsstrukturellen Rahmenbedingungen zu-
sammenhingen. Zwar ist hierzu quantitativ fiir Deutschland bislang wenig bekannt, quali-
tative und internationale Studien lassen allerdings vermuten, dass es Viter unter bestimm-
ten strukturellen Bedingungen ihrer Betriebe leichter haben konnten, kiirzere Arbeitszei-
ten zu realisieren. Beziiglich der strukturellen Merkmale von Betrieben untersuchen wir
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vier Faktoren: die Betriebsgrofle, die Branche, die Zugehorigkeit zum 6ffentlichen Dienst
und das Vorhandensein eines Betriebsrates.

Beziiglich der Grole des Unternehmens wurde in bisherigen Studien argumentiert,
dass groflere Betriebe mehr Spielrdume in der Personaleinsatzplanung haben, da sie auf-
grund der hoheren Beschiftigtenzahl die Arbeitsaufgaben leichter umorganisieren und ei-
ne Vertretung finden kénnen. Sie haben zudem auch eher Routinen entwickelt, um mit
solchen Anliegen umzugehen (Fagan/Walthery 2011). Dies spricht dafiir, dass es in gro-
Beren Betrieben eher moglich sein sollte, die eigenen Arbeitszeitwiinsche umzusetzen als
in kleineren (Bygren/Duvander 2006, Lappegard 2012). Fiir diese Annahme spricht auch,
dass kleine Betriebe vom Teilzeit- und Befristungsgesetz ausgenommen sind; ein Rechts-
anspruch auf Teilzeitarbeit besteht nur in Betrieben mit mindestens 15 Beschéftigten. Al-
lerdings konnten kleine Betriebe durch einen geringeren Formalisierungsgrad womdglich
cher flexibel reagieren (Buchmann et al. 2010). Eine Befragungsstudie zeigt beispielswei-
se, dass Beschiftigte in kleinen Betrieben die Familienfreundlichkeit besser bewerten als
in mittelgroBen und gréBeren Betrieben (Klenner/Schmidt 2007). Entsprechend dieser
zwei alternativen Hypothesen aus der Literatur erwarten wir folgenden Zusammenhang
zwischen BetriebsgroBe und den Arbeitszeiten von Vitern:

H5: Viter in grofien und kleinen Betrieben haben gegeniiber Viitern in mittelgrofien Be-
trieben kiirzere Arbeitszeiten.

Zudem unterscheiden sich die Moglichkeiten fiir kiirzere Arbeitszeiten womoglich zwi-
schen verschiedenen Branchen. Bisherige Studien (Escot et al. 2012, Fagan/Walthery
2011, Hobson et al. 2011) weisen darauf hin, dass es Viter in Branchen mit einem hohen
Frauenanteil leichter haben kénnten, MalBinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf in Anspruch zu nehmen als Viter in ménnerdominierten Branchen. Da eine gute Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf lange in erster Linie als Frauenthema galt, haben Be-
triebe in diesen Branchen eher familienfreundliche Maflnahmen etabliert und Erfahrungen
im Umgang mit Teilzeitwiinschen gesammelt als Betriebe in Branchen, in denen nur we-
nige Frauen arbeiten. Dadurch haben es in diesen Branchen auch Viter leichter, ihren
Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzungen umzusetzen. Ein hoher Frauenanteil findet sich
vor allem in den Bereichen Verwaltung, Gesundheit und Sozialwesen (Escot et al. 2012).
Daher erwarten wir als sechste Hypothese:

H6: In den Branchen Verwaltung, Gesundheit und Sozialwesen haben Viiter kiirzere Ar-
beitszeiten als in anderen Branchen.

Dariiber hinaus lassen bisherige Studien zur Inanspruchnahme familienfreundlicher Maf3-
nahmen Unterschiede zwischen dem offentlichen Dienst und der Privatwirtschaft erwar-
ten. Da der offentliche Dienst nicht auf Gewinnmaximierung ausgerichtet ist, spielen
okonomische Bedenken als Argument gegen eine Arbeitszeitverkiirzung womdglich eine
geringere Rolle. Zudem bietet der 6ffentliche Dienst vergleichsweise sicherere Arbeits-
platze, sodass der weitere Berufsverlauf durch eine Arbeitszeitverkiirzung moglicherweise
weniger gefihrdet erscheint (Bygren/Duvander 2006, Escot et al. 2012, Lappegard 2012).
Daraus ergibt sich als siebte Hypothese:

H7: Viter im offentlichen Dienst haben kiirzere Arbeitszeiten als Viter in der Privat-
wirtschaft.
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Ein weiteres relevantes Kriterium konnte sein, ob im Unternehmen ein Betriebs- oder
Personalrat vorhanden ist. Betriebsrite haben gemifl Betriebsverfassungsgesetz die Auf-
gabe, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern. Betriebsréte konnen auf unter-
schiedliche Weise aktiv werden, etwa indem sie sich fiir die Einfithrung und Umsetzung
von Arbeitszeitmodellen einsetzen. Beispielsweise finden Fagan/Walthery (2011) basie-
rend auf europdischen Daten, dass in Betrieben mit Betriebsrat eher Moglichkeiten beste-
hen, zwischen Vollzeit- und Teilzeitmodellen hin- und herzuwechseln. Laut Deutschem
Personalvertretungsgesetz konnen Antrage auf Arbeitszeitverkiirzung in Betrieben der 6f-
fentlichen Verwaltung sogar nur mit Zustimmung des Personalrats abgelehnt werden
(Scheiwe 2007). Somit ist eine rechtliche Basis dafiir vorhanden, dass Mitarbeitendenver-
tretungen jene Viter unterstiitzen kdnnen, die ihre Arbeitszeit reduzieren wollen. Von den
Interessenvertretungen wird zudem erwartet, dass sie sich dafiir einsetzen, dass vorhande-
ne Angebote an alle Beschiftigten gleichermalien adressiert werden und nicht nur an be-
stimmte Gruppen — etwa an Miitter (Brinkmann/Fehre 2009). Dementsprechend ergibt
sich als achte Hypothese:

HS: Viiter in Betrieben mit Betriebs- oder Personalrat haben kiirzere Arbeitszeiten als
Viiter in Betrieben ohne Mitarbeitendenvertretung.

Zusammengefasst erwarten wir, dass Viter kiirzere Arbeitszeiten haben sollten, wenn sie
in Betrieben arbeiten, die sich durch einen hohen Regelungsgrad zu viterbezogenen Ver-
einbarkeitsangeboten, eine vitersensible Arbeitszeitkultur sowie durch ein hohes Maf} an
Unterstiitzung durch Vorgesetzte und Kolleg(inn)en auszeichnen. Kiirzere Arbeitszeiten
sollten sich zudem in groBen und kleinen Betrieben, in Betrieben aus den Bereichen Ver-
waltung, Gesundheit und Soziales, im Offentlichen Dienst sowie in Betrieben mit Be-
triebs- bzw. Personalrat realisieren lassen. Dariiber hinaus weisen die Ausfithrungen zu
den Strukturmerkmalen auf mogliche Zusammenhénge mit kulturellen Bedingungen hin.
So konnte der betriebliche Regelungsgrad einschlieBlich des Berechtigungsanspruchs von
Vitern in grofen Betrieben, im 6ffentlichen Dienst und in Betrieben mit Betriebsréiten
stirker ausgeprégt sein.

Weiterhin konnten sich unterschiedliche Zusammenhinge mit Blick auf unterschied-
liche Indikatoren zur Messung von Arbeitszeiten zeigen. Wie eingangs erldutert, scheint
die Hiirde fiir Viter in Teilzeit zu arbeiten so hoch zu sein, dass wir auch kleinere Anpas-
sungen im Rahmen von Vollzeitarbeitsverhdltnissen in den Blick nehmen wollen. Des-
halb untersuchen wir betriebliche Zusammenhinge mit Teilzeitarbeit, vertraglichen und
tatséchlichen Arbeitszeiten. Nach den oben dargelegten Argumenten und Befunden aus
der bisherigen Forschungsliteratur sollten sich die postulierten Zusammenhénge fiir alle
drei Indikatoren zeigen. In den folgenden Abschnitten gehen wir diesen Fragen empirisch
nach.

2. Daten und Methoden

Datengrundlage der vorliegenden Studie bildet eine telefonische Einzelbefragung von 878
Elternpaaren aus dem Jahr 2015. Die Daten wurden 2015 gemeinsam vom Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB) und dem Markt- und Sozialforschungsinstitut
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infas als Zusatzerhebung der vom Deutschen Jugendinstitut (DJI) durchgefiihrten Befra-
gung ,,Aufwachsen in Deutschland: Alltagswelten* (AID:A II) erhoben.! Ziel der Befra-
gung war es, eine wichtige Datenliicke in der aktuellen Forschung zum Einfluss von be-
trieblichen Rahmenbedingungen auf Erwerbsarbeits- und Elternzeiten von Miittern und
Vitern zu schlieBen. Zu diesem Zweck wurden zusammenlebende Paare zu strukturellen
und kulturellen Merkmalen ihrer Betriebe befragt.

Die Zielpopulation bildeten heterosexuelle Paare, die zum Zeitpunkt der Befragung a)
mit mindestens einem unter 13-jdhrigen Kind in einem gemeinsamen Haushalt lebten und
b) bei denen mindestens ein Elternteil abhingig beschéftigt war. Um beispielsweise Teil-
zeitarbeit von Vitern untersuchen zu konnen, wurden seltene Erwerbskonstellationen
(beide Elternteile Teilzeit, beide Vollzeit, Frau Vollzeit/Mann Teilzeit oder nicht erwerbs-
tatig) iiberproportional zu ihrem Vorkommen in der Bundesrepublik in die Stichprobe ge-
zogen. Innerhalb der einzelnen Konstellationen wurde eine Zufallsauswahl getroffen. Un-
ter Verwendung von Gewichtungsfaktoren auf Basis des Mikrozensus 2013 ist die Stich-
probe im Hinblick auf folgende Merkmale représentativ: Erwerbskonstellation, Familien-
stand, Anzahl und Alter der Kinder im Haushalt, Bundesland des Wohnorts, Geschlecht,
Alter und beruflicher Bildungsstand.

Tabelle 1 zeigt eine Ubersicht der verwendeten Variablen, deskriptive Statistiken und
Fallzahlen. Als abhéingige Variablen verwenden wir (1) die Selbstauskunft der Viter, ob
sie in Teilzeit oder Vollzeit arbeiten, (2) ihre vertraglichen Wochenarbeitszeiten in Stun-
den sowie (3) ihre Angabe zu den Stunden, die sie durchschnittlich pro Woche tatsdchlich
arbeiten, einschliefflich Mehrarbeit.2

Die vier betriebskulturellen Rahmenbedingungen — Betrieblicher Regelungsgrad, ide-
al worker norm, Unterstlitzung durch Vorgesetzte und Vertretungsregelungen — wurden
wie folgt gemessen (siche auch Tabelle 1): Fiir den betrieblichen Regelungsgrad erzeugen
wir basierend auf den Betriebsfallstudien von Botsch et al. (2007) eine Skala bestehend
aus flinf Items zu Engagement, Formalisierung, Geltungsbereich und Kommunikation be-
trieblicher Regelungen (Cronbachs Alpha: 0,79). Die Wahrnehmung einer ideal worker
norm bilden wir ebenfalls iiber eine Skala ab, bestehend aus vier Items adaptiert nach
Booth und Matthews (2012) (Cronbachs Alpha: 0,83). Auch die Unterstiitzung durch
Vorgesetzte operationalisieren wir im Anschluss an verschiedene Studien (Hammer et al.
2009, Harrington et al. 2011, Pfahl et al. 2014) {iber eine Skala bestehend aus vier Items
(Cronbachs Alpha: 0,80). Fiir bestehende Vertretungsregelungen nutzen wir eine Dum-
my-Variable, ob es leicht ist, eine Vertretung zu finden, wenn die befragten Viter kurz-
fristig einmal nicht zur Arbeit kommen kénnen oder friiher gehen miissen.

1  AID:A ist eine als Panel angelegte Primérerhebung auf Basis einer Einwohnermeldestichprobe in
300 Gemeinden (Alt et al. 2011). 2009 wurden erstmals 25.000 Personen der Altersjahrgénge 1954
bis 2009 bzw. deren Erzichungsberechtigte befragt. Die vorliegende Studie setzt auf der zweiten Er-
hebungswelle zwischen 2013 und 2015 (AID:A II) auf.

2 Da uns keine ausreichenden Informationen dazu vorliegen, inwieweit Mehrarbeit bezahlt oder durch
Freizeitausgleich abgegolten wird, ist eine direkte Analyse von Uberstunden nicht moglich.
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Tabelle 1: Variableniibersicht, deskriptive Statistiken und Anzahl imputierter Werte

Variable Beschreibung Mittelwert Anzahl impu-
(SD)/ Anteil tierter Werte

Abhéngige Variablen

Teilzeitarbeit Selbstauskunft 0,14 0
Vertragliche Arbeitszeit In Wochenstunden 37,5(5,4) 0
Tatsachliche Arbeitszeit ~ RegelmaRig tatsachlich erbrachte Stunden pro Woche 42,6 (8,1) 0

inkl. Uberstunden

Betriebskulturelle Merkmale

Betrieblicher 1. Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist Privatsache (in- 5,18 (2,51) 53
Regelungsgrad (Skala) vertiert)
2. Leitung setzt sich flr die Bediirfnisse der Mitarbeiter
und Familie ein
3. Es gibt offizielle Regelungen zur Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf
4. Regelungen, z.B. zu Heimarbeit oder flexiblen Arbeits-
zeiten gelten fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
5. Mitarbeiter werden zu familienfreundlichen Regelungen

informiert
0 = stimme Uberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz
zu
Ideal Worker Norm 1. Beschéaftigte, die privat viel um die Ohren haben, gelten 3,98 (2,47) 21

als weniger engagiert

2. Diejenigen Mitarbeiter gelten als die Produktivsten, bei
denen der Beruf vor dem Privatleben kommt

3. Im Betrieb kann nur Karriere machen, wer sein Privat-
leben hintenanstellt

4. Sich aus personlichen Griinden kurzfristig frei zu neh-
men, z.B. wenn das Kind krank ist, ist nicht gern gese-

hen
0 = stimme Uberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz
zu
Unterstiitzung durch 1. Vorgesetzte_r respektiert meine Privatsphare 6,83 (1,97) 32
Vorgesetzte 2. Vorgesetzte_r hat viel Verstandnis fir meine familidre
Situation
3. Vorgesetzter unterstiitzt mich dabei, beruflich voranzu-
kommen

4. Vorgesetzte_r ist fir mich ein Vorbild, wie man gleich-
zeitig beruflich und privat erfolgreich sein kann
0 = stimme Uberhaupt nicht zu, 10 = stimme voll und ganz
zu
Vertretungsregelungen Es ist leicht, eine Vertretung zu finden, wenn ich ausfalle. 0,38 0
1 = meistens, haufig 0= selten, nie

Betriebsstrukturelle Merkmale

Branche Verwaltung/Gesundheit/Soziales 0,33 4
Produktion 0,24 4
Handel/Gastgewerbe 0,08 4
Wissenschaftliche Dienstleistungen 0,11 4
Sonstige Branchen 0,24 4
Betriebsgrofle Bis 10 Beschéftigte 0,09 6
11-249 Beschaftigte 0,47 6
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Variable Beschreibung Mittelwert Anzahl impu-
(SD)/ Anteil tierter Werte
250 und mehr Beschaftigte 0,44 6
Offentlicher Dienst 1=ja 0= nein 0,33 4
Betriebsrat 1=vorhanden 0=nicht vorhanden 0,76 0

Arbeitsbezogene und soziodemografische Merkmale

Berufliche Stellung Arbeiter 0,08 0
Angestellte 0,79 0
Beamte 0,13 0
Flhrungsposition 1=ja 0=nein 0,46 0
Bildung 1=tertidrer Bildungsabschluss 0,60 2
Arbeitslosigkeitserfahrung Keine 0,63 1
Bis zu einem Jahr 0,31 1
Mehr als ein Jahr 0,06 1
Geschlechterrollen- Fir manche Arbeiten sind Méanner, fiir andere Frauen 0,32 3
einstellung besser geeignet.
1=stimme eher nicht/liberhaupt nicht zu 0=stimme
voll/eher zu
Merkmale der Partnerin (Selbstauskunft aus Partnerinterview)
Bildung 1=tertiarer Bildungsabschluss 0,59 0
Erwerbsstatus Nicht erwerbstatig 0,17 2
In Teilzeit erwerbstétig 0,54 2
In Vollzeit erwerbstatig 0,29 2
Geschlechterrollen- Fir manche Arbeiten sind Manner, fiir andere Frauen 0,43 0
einstellung besser geeignet.
1=stimme eher nicht/liberhaupt nicht zu 0=stimme
voll/eher zu
Merkmale des Hauhalts
Kinderzahl 1 0,21 0
2 0,52 0
3 0,21 0
4 und mehr 0,07 0
Alter des jiingsten Kindes 1=unter 6 Jahre 0,45 0
Ost 1=Paar lebt in den neuen Bundeslandern 0,21 0

Stichprobe: abhingig beschiftigte Viter mit mindestens einem Kind im Alter bis 12 Jahre im gemeinsa-
men Haushalt mit der Partnerin (N=711).

Quelle: Telefonische Paarbefragung basierend auf AID:A II, Standardabweichung (SD) in Klammern,
ungewichtete Daten.

Als betriebsstrukturelle Merkmale beziehen wir die Branche (Verwaltung/Gesundheit/So-
ziales, Handel/Gastgewerbe, wissenschaftliche Dienstleistungen, Produktion, Sonstige),
Betriebsgrofie (klein: maximal 10 Mitarbeiter, mittel: 11-249 Mitarbeiter, grof3: 250 und
mehr Mitarbeiter), Zugehdrigkeit des Betriebs zum Offentlichen Dienst (Dummy-Variab-
le) und das Vorhandensein eines Betriebsrats (Dummy-Variable) ein. In den multivariaten
Analysen kontrollieren wir zudem verschiedene arbeitsbezogene und soziodemographi-
sche Merkmale der Viter sowie Informationen zur Partnerin (Selbstauskunft aus den Miit-
terinterviews) und zum Haushaltskontext (Hobson 2011).

Im Datensatz sind 763 abhéngig beschéftigte Viter enthalten. Von diesen wurden 36
Fille (4,78%) aus den Analysen ausgeschlossen, weil sie angaben, keine Arbeitszeiten
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vertraglich vereinbart zu haben. Weitere fiinf Fille wurden ausgeschlossen, weil bei ihnen
Angaben zu den tatséchlichen Arbeitszeiten fehlten. Dariiber hinaus wurden elf Viter aus-
geschlossen, die angaben, keine n direkte n Vorgesetzte n zu haben. Somit verbleiben
711 Félle fiir die Analysen. Die ungewichtete Stichprobe enthélt aufgrund der Stratifizie-
rung einen vergleichsweise hohen Anteil an Vitern in Teilzeitarbeitsverhdltnissen (14
Prozent); die durchschnittliche vertragliche Arbeitszeit von 37,5 Wochenstunden und die
tatséchliche Arbeitszeit von 42,6 Stunden liegen dagegen nah am bundesdeutschen
Durchschnitt (Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 2014).3

In 108 (15,2 Prozent) der 711 Félle hatten Viter fehlende Werte auf mindestens einer
erkldrenden Variablen. Insbesondere die Items zur Betriebskultur wiesen mit bis zu 53
Fillen (3-7 Prozent) eine hohere Anzahl fehlender Werte auf (siche Tabelle 1). Diese
wurden mittels multiple imputation by chained equations (MICE) mit Stata imputiert
(Azur et al. 2011). Wie von White et al. (2011) empfohlen, wurden 15 imputierte Datens-
dtze generiert, da 15 Prozent der Félle fehlende Werte aufweisen. Fiir die betriebsstruktu-
rellen Merkmale wurden fehlende Werte der Einzelitems imputiert und nach erfolgter Im-
putation die Skalen gebildet, um alle vorhandenen Informationen optimal auszuschépfen
(Gottschall et al. 2012). Neben den Modellvariablen wurden fiir die Imputation zusitzli-
che betriebskulturelle Merkmale, Konflikte zwischen Berufs- und Familienleben, das Net-
toeinkommen und die Personlichkeitsmerkmale der BIG 5 herangezogen, um die fehlen-
den Werte moglichst genau zu schitzen.”

In den multivariaten Analysen verwenden wir binére logistische Regressionen fiir die
Berechnungen zu Teilzeitarbeit und OLS-Regressionen fiir die Berechnungen zu vertrag-
lichen und tatséchlichen Arbeitszeiten. In den logistischen Regressionsmodellen werden
statt Odds Ratios oder Log Odds Average Marginal Effects abgebildet.> Marginale Effek-
te haben in logistischen Regressionen den Vorteil, dass sie sich als Wahrscheinlichkeits-
dnderungen interpretieren lassen: Um wie viel Prozentpunkte dndert sich die Wahrschein-
lichkeit, in einem bestimmten Betriebstyp beschéftigt zu sein, wenn sich die erkldrende

3 Im Vergleich der Analysestichprobe mit und ohne Verwendung von Gewichtungsfaktoren sind wei-
terhin Viter mit tertiirem Bildungsabschluss, in Fithrungspositionen, in Betrieben des dffentlichen
Dienstes, in Verwaltung/Gesundheit/Soziales sowie in Betrieben mit Betriebs-/Personalrat iiberre-
présentiert. Fiir die multivariaten Analysen ist diese Verzerrung jedoch nicht erheblich, da wir diese
Merkmale sowie die Schichtungsmerkmale der Stichprobe kontrollieren (Cameron/Trivedi 2005:
105ft.).

4 Analysen, die das Sample auf diejenigen Fille beschrinken, fiir die giiltige Werte auf allen Variab-
len vorliegen (complete case analysis) kommen zu dhnlichen Ergebnissen, allerdings sind die Effek-
te erwartungsgemaf tendenziell etwas schwicher. Auch im Hinblick auf die Skalen sind die Cron-
bachs Alpha-Koeffizienten aus den 15 Imputationen und der nicht imputierten Berechnung (comple-
te case) nahezu identisch.

5 Average Marginal Effects (AME) geben die Anderung der durchschnittlichen Wahrscheinlichkeit
der abhéngigen Variable an (hier: in Teilzeit zu arbeiten), wenn sich die erkldrende Variable um ei-
ne Einheit dndert, wahrend alle iibrigen Variablen bei ihren jeweiligen personenspezifischen Werten
konstant gehalten werden (Williams 2012). Bei dichotomen Variablen berechnen sich AME aus der
Differenz der vorhergesagten durchschnittlichen Wahrscheinlichkeiten zwischen zwei Gruppen. Im
Unterschied zum logistischen Regressionsmodell sind die AME aufgrund der geschichteten Stich-
probenauswahl mit Gewichtungsfaktoren berechnet worden (siche Cameron/Trivedi 2005: 105ff.,
339f)).
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Variable um eine Einheit erhoht? Alle Modelle verwenden Huber-White-Standardfehler,
um moglichen Verletzungen der Modellannahmen durch konservativere Konfidenzinter-
valle Rechnung zu tragen. Eine Reihe an Alternativspezifikationen (siche 3.3) weist je-
doch auf eine hohe Robustheit der Ergebnisse hin.¢

3. Ergebnisse

3.1 Multivariate Analysen zum Zusammenhang zwischen betriebskulturellen
Merkmalen und den Arbeitszeiten von Viitern

Die Ergebnisse der multivariaten Analysen sind in Tabelle 2 dargestellt. Das erste Modell
zeigt die durchschnittlichen marginalen Effekte (siche oben) der Modellvariablen auf die
Wabhrscheinlichkeit, in Teilzeit zu arbeiten; das zweite und dritte Modell zeigen jeweils
die unstandardisierten Koeffizienten aus den OLS-Regressionen zur vertraglichen bzw.
tatsdchlichen Arbeitszeit von Vitern.

Uber alle drei Modelle hinweg zeigt sich, dass Viter weniger arbeiten, wenn sie in ih-
rem Betrieb klare Regelungen zur Vereinbarkeit wahrnehmen, die fiir alle Mitarbeiter
gleichermaflen gelten und regelmdBig kommuniziert werden. Mit jedem Punkt auf der
Skala Betrieblicher Regelungsgrad steigt die Wahrscheinlichkeit von Vétern, in Teilzeit
zu arbeiten, um zwei Prozentpunkte. Viter, die den Hochstwert (10) auf der Skala betrieb-
liche Regelungen vergeben, haben somit eine 20 Prozentpunkte héhere Wahrscheinlich-
keit in Teilzeit zu arbeiten als Véter, die den niedrigsten Wert auf der Skala (0) vergeben.
Ihre vertraglichen Arbeitszeiten sind im Durchschnitt 3:24h kiirzer (-0,34*10) und ihre
tatsdchlichen Arbeitszeiten sogar fiinf Stunden kiirzer (-0,50*%10). Damit stiitzen die Er-
gebnisse Hypothese 1 zum betrieblichen Regelungsgrad.

Bei den anderen betriebskulturellen Indikatoren zeigen sich Unterschiede zwischen
den verschiedenen Indikatoren fiir die Arbeitszeiten von Vitern. Viter, die eine starke
ideal worker norm wahrnehmen, haben lédngere tatsdchliche Arbeitszeiten als Viter, die in
ihrem Betrieb keine ausgeprigte ideal worker norm wahrnehmen. Viter, die den Hochst-
wert auf der Skala vergeben, arbeiten etwa drei Stunden mehr pro Woche als Viter, die
den niedrigsten Wert vergeben. Allerdings finden sich in den Modellen keine Hinweise
darauf, dass eine starke ideal worker norm mit langeren vertraglichen Arbeitszeiten oder
einer geringeren Wahrscheinlichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, einhergeht. Die Ergebnisse
stiitzen Hypothese 2 somit nur teilweise.

6 Die Koeffizienten und Standardfehler bleiben auch unter Kontrolle von Alter, Betriebszugehorig-
keitsdauer, Migrationshintergrund, Zufriedenheit mit dem Haushaltseinkommen, Familienstand und
weiteren Altersgruppen der Kinder robust. Um die Modelle auch mit Blick auf die Fallzahlen spar-
sam zu halten, haben wir diese Variablen nicht in die finalen Modelle aufgenommen. Aufgrund ge-
ringer Fallzahlen konnten der berufliche Bildungsabschluss sowie die berufliche Stellung der Viter
nicht differenzierter abgebildet werden. Zudem haben wir auf die Kontrolle des individuellen Ein-
kommens verzichtet, weil die Hohe des Einkommens direkt von der Lénge der Arbeitszeit abhéngt
(umgekehrte Kausalitdt) und der Effekt des Einkommens auf die Arbeitszeit aufgrund dieses Endo-
genititsproblems keinen validen Informationswert liefern wiirde.
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Tabelle 2: Ergebnisse der multivariaten Analysen zu Zusammenhéngen zwischen
betriebskulturellen und -strukturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von

Vitern
Teilzeit Vertragliche Tatsachliche
Arbeitszeiten Arbeitszeiten
AME s.e. b s.e. b s.e.
Betrieblicher Regelungsgrad 0,02” (0,01 -0,3¢"  (0,10) -0,50"  (0,13)
Ideal Worker Norm -0,00 (0,01) 0,15 (0,10)  0,30° (0,13)
Unterstiitzung Vorgesetzter -0,02" (0,01) 042" (0,14) 012 0,17)
Vertretung 0,03 (0,02) -0,49 (0,43) -141 (0,59)
Offentlicher Dienst -0,01 (0,03) 0,22 (0,58) 0,41 (0,82)
Betriebsrat -0,01 (0,03) 0,13 (0,53) -0,87 (0,88)
BetriebsgroRe (Ref: Mittel)
Klein 0,15 (0,06) -2,08 0,83) -1,82 (1,23)
GroR -0,01 (0,02) 0,48 (0,46) 0,59 (0,61)
Branche (Ref: Verwaltung, Gesundheit, Sozialwesen)
Handel -0,08" (0,05) 1,84 (0,80) 358" (1,32)
Wiss. Dienstleistungen 0,11 (0,04) 1,42 (0,76)  3,33" (1,18)
Produktion -0,10 (0,04) 0,86 (0,70) 1,93 (1,03)
Sonstige -0,08 (0,04) 1,34 (0,64) 1,79 (0,96)
Berufliche Stellung (Ref: Angestellte)
Arbeiter -0,10 (0,03) -0,89 (0,74) -1,52 (1,03)
Beamte -0,07 (0,03) 0,46 (0,87) 1,98 (0,99)
Fiihrungsposition 0,147 (0,02) 2177 (0,39) 4727  (0,58)
Hochschulabschluss -0,04 (0,03) 0,23 (0,49) 2,25" 0,71)
Partnerin Hochschulabschluss 016"  (0,03) -1,32" (044) 215" (0,64)
Arbeitslosigkeitserfahrung (Ref: Keine)
bis 1 Jahr 0,02 (0,03) -0,39 (0,41)  -0,29 (0,62)
iiber 1 Jahr 0,28 0,07)  -4,11 (117) 514 (1,59)
Erwerbsstatus Partnerin (Ref: Nicht erwerbstatig)
Teilzeit 0,13 (0,03)  -1,41 (0,50) -1,88 (0,79)
Vollzeit 0,03 (0,02) -0,95 (0,60)  -1,07 (0,95)
Geschlechtsrolleneinstellung 0,02 (0,02) -0,62 (0,44) -0,78 (0,61)
Rolleneinstellung Partnerin -0,02 (0,02) 0,51 (0,41) -0,37 (0,57)
Kinderzahl (Ref: 1 Kind)
2 Kinder 0,07 (0,03) -0,60 (0,42) 0,15 (0,62)
3 Kinder 0,09 (0,03) -0,99" (0,56) -0,63 (0,82)
4+ Kinder 0,13 (0,05) -1,68" (1,01)  -2,44" (1,26)
Kind unter 6 Jahre 0,02 (0,02) -0,35 (0,39) -0,13 (0,57)
Ost -0,01 (0,03) 0,92 (0,45) 0,19 (0,72)
Konstante 36,56 (1,60) 42,49 (2,19)
N 711 71 711

T p<0,10," p<0,05 " p<0,01,"" p<0,001

Des Weiteren finden sich keine Hinweise darauf, dass Viter weniger arbeiten, wenn sie
von ihren Vorgesetzten unterstiitzt werden. Im Gegenteil: Im Vergleich zu Vitern, die
sich nicht von ihren Vorgesetzten unterstiitzt fithlen (Skalenwert 0), haben Viter, die sich
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stark unterstiitzt fiihlen (Skalenwert 10) durchschnittlich sogar eine 20 Prozentpunkte ge-
ringere Wahrscheinlichkeit in Teilzeit zu arbeiten und eine um 4:12h léngere vertragliche
Arbeitszeit. Der Zusammenhang mit den tatséchlichen Arbeitszeiten von Vitern ist hin-
gegen klein und nicht signifikant. Hypothese 3 kann somit nicht bestétigt werden.

Eine gute Vertretungssituation geht demgegeniiber mit kiirzeren tatséchlichen Arbeits-
zeiten von Vitern einher, steht aber wie die ideal worker norm nicht in Zusammenhang mit
den vertraglichen Arbeitszeiten oder der Wahrscheinlichkeit, in Teilzeit zu arbeiten. Viter,
die angeben, dass sie leicht eine Vertretung finden kdnnen, arbeiten im Durchschnitt knapp
anderthalb Stunden weniger pro Woche als Viter, die Schwierigkeiten haben, eine Vertre-
tung zu finden. Somit wird auch Hypothese 4 nur teilweise durch die Daten gestiitzt.

Insgesamt zeigt sich, dass die vier betriebskulturellen Faktoren in unterschiedlicher
Weise relevant dafiir sind, mit welcher Wahrscheinlichkeit Viter in Teilzeit arbeiten, wie
viele Wochenstunden sie vertraglich vereinbart haben und wie viele Stunden sie tatsdchlich
arbeiten. Wihrend formale Arbeitszeitverkiirzungen von Vitern (Teilzeit, vertragliche Ar-
beitszeiten) in Betrieben mit einem hohen Formalisierungsgrad familienorientierter Rege-
lungen wahrscheinlicher sind, spielen informelle arbeitszeitkulturelle Gepflogenheiten (Ver-
fiigbarkeits- und Vertretungskultur) ausschlieBlich fiir informelle Arbeitszeitanpassungen
(tatsdchliche Arbeitszeiten) eine Rolle. Somit deuten die Ergebnisse darauf hin, dass es
transparenter formaler Regelungen bedarf, damit Véter ihren Erwerbsstatus oder ihre ver-
traglichen Arbeitszeiten anpassen, wihrend die tatsidchlichen Arbeitszeiten dariiber hinaus
auch mit wahrgenommenen informellen Ressourcen oder Barrieren zusammenhéngen.

3.2 Multivariate Analysen zum Zusammenhang zwischen
betriebsstrukturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von Vitern

Entgegen unserer Erwartung finden wir keine empirischen Anhaltspunkte fiir die Teilhy-
pothese, dass Viter in groflen Betrieben kiirzere Arbeitszeiten haben, weil dort groBere
Handlungsspielrdume in der Personaleinsatzplanung zu erwarten sind (Hypothese 5). V-
ter in kleinen Betrieben haben hingegen im Vergleich zu mittelgroBen Betrieben kiirzere
vertragliche Arbeitszeiten (ca. 2h) und arbeiten mit einer 15 Prozentpunkte hoheren
Wabhrscheinlichkeit in Teilzeit. Die Ergebnisse stiitzen somit Hypothese 5 insoweit, dass
es in kleinen Betrieben mit flexibleren Strukturen und flacheren Hierarchien fiir Véter
einfacher sein konnte, ihre formalen Arbeitszeiten zu reduzieren. Allerdings zeigt sich
kein Zusammenhang zwischen der Betriebsgroe und den tatséichlichen Arbeitszeiten von
Vitern. Insbesondere in kleinen Betrieben ist es deshalb fraglich, inwieweit Teilzeitarbeit
tatsdchlich freiwillig ist und Vétern zu mehr Familienzeit verhilft.

Des Weiteren zeigen sich Zusammenhinge zwischen der Branche und den Arbeitszei-
ten von Vitern. Viter, die in den Bereichen Verwaltung, Gesundheit und Sozialwesen ar-
beiten, haben tendenziell kiirzere vertragliche und tatséchliche Arbeitszeiten und arbeiten
eher in Teilzeit als Viter in allen anderen Branchen. Dies ldsst sich moglicherweise da-
rauf zurlickfiihren, dass in diesen Bereichen der Frauenanteil an den Beschéftigten hoch
ist, und die Betriebe daher eher familienfreundliche Arbeitszeitmodelle entwickelt haben
als in anderen Branchen (Escot et al. 2012). Zwischen den anderen Branchen fallen die
Arbeitszeitunterschiede eher gering aus. Auffillig sind jedoch groBere Unterschiede bei
den tatsdchlichen Arbeitszeiten, mit besonders langen Arbeitszeiten im Handel (ca. 3:30h
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langer als in Verwaltung/Gesundheit/Sozialwesen) und im Bereich wissenschaftlicher
Dienstleistungen (ca. 3:20h langer). Die Ergebnisse stiitzen somit Hypothese 6.

Kein Zusammenhang zeigt sich hingegen zwischen einer Beschéftigung im 6ffentlichen
Dienst oder dem Vorhandensein eines Betriebs- bzw. Personalrates und den Arbeitszeiten
von Vitern. Hypothesen 7 und 8 finden somit keine Unterstiitzung durch die Daten. Dieser
Befund weist damit eher in die Richtung von Studien, die zu dem Ergebnis kommen, dass
Betriebs- und Personalrite ihre Gestaltungsmoglichkeiten bei der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf noch nicht hinreichend ausschopfen (Brinkmann/Fehre 2009, Dge et al. 2005).

3.3 Robustheitstests

In einer Reihe an Alternativspezifikationen haben wir die Zusammenhénge zwischen be-
triebskulturellen bzw. -strukturellen Faktoren und den Arbeitszeiten von Vitern auf ihre
Robustheit hin tiberpriift.

Tabelle 3 zeigt zusitzlich die Ergebnisse eines reduzierten Modells, das keine Informati-
onen zu betrieblichen Strukturmerkmalen enthdlt. Im Vergleich mit dem voll spezifizierten
Modell kdnnen wir der Frage nachgehen, inwieweit sich die untersuchten Zusammenhéinge
zwischen betriebskulturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von Vitern gegeniiber dem
Einfluss betriebsstruktureller Faktoren als robust erweisen. Insgesamt dhneln die Ergebnisse
dieser reduzierten Modelle stark den oben beschriebenen Zusammenhingen aus dem voll-
stindigen Modell. Es zeigen sich allerdings zwei zusétzliche Zusammenhénge zwischen be-
triebskulturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von Vitern, die im vollen Modell statis-
tisch nicht signifikant waren. Zum einen haben Viter, die bei Bedarf leicht eine Vertretung
finden, eine um fiinf Prozent hohere Wahrscheinlichkeit, in Teilzeit zu arbeiten. Zum ande-
ren haben Viter, die eine sehr starke ideal worker norm im Betrieb wahrnehmen (Skalenwert
von 10), eine um zwei Stunden ldngere vertragliche Arbeitszeit als Viter, die keine ideal
worker norm in ihrem Betrieb wahrnehmen (Skalenwert von 0). Zudem haben wir mit Inter-
aktionsmodellen gepriift, ob die beiden Effekte der Vertretungssituation und ideal worker
norm, die unter Kontrolle betriebsstruktureller Merkmale verschwinden, nur in bestimmten
Branchen, GroBenstrukturen etc. auftreten. Dafiir finden wir keine empirischen Hinweise.

Tabelle 3: Zusammenhinge zwischen betriebskulturellen Merkmalen und den
Arbeitszeiten von Vitern (ohne Kontrolle betriebsstruktureller Merkmale)

Teilzeit Vertragliche Tatsachliche

Arbeitszeiten Arbeitszeiten
AME s.e. b s.e. b s.e.
Betrieblicher Regelungsgrad 0,02 (0,01) -0,29" (0,09) -0527  (0,13)
Ideal Worker Norm -0,01 (0,01) 0,19 (0,10) 0,32 (0,13)
Unterstiitzung Vorgesetzter -0,02" (0,01) 038" (0,14) 0,11 0,17)
Vertretung 0,05 (0,02) -062 043  -1,78" (0,60)

N 711 711 711

Kontrollvariablen in allen Modellen: berufliche Stellung, Fiihrungsposition, Hochschulabschluss des Va-
ters und der Partnerin, Arbeitslosigkeitserfahrung, Erwerbsstatus der Partnerin, Geschlechtsrolleneinstel-
lungen des Vaters und der Partnerin, Kinderzahl, Kinder im Vorschulalter und Region (Ost/West).

+p<0,10,* p<0,05, ** p <0,01, *** p < 0,001.



Zeitschrift fiir Familienforschung, 29. Jahrg., Heft 1/2017, S. 49-71 65

Dies spricht fiir die Moglichkeit von Mediationseffekten (statt Moderationseffekten): Be-
stimmte branchen- und betriebsstrukturelle Rahmenbedingungen konnten bestimmte Ar-
beitskulturen begiinstigen. Deskriptive Analysen zu Zusammenhdngen zwischen betriebs-
kulturellen und -strukturellen Merkmalen unterstiitzen diese Hypothese zum Teil. Insbe-
sondere ist der betriebliche Regelungsgrad im offentlichen Dienst, in grofen Betrieben
und solchen mit Betriebsrat signifikant stirker ausgeprégt, im Handel hingegen geringer
als in den iibrigen Branchen.’

In Tabelle 4 gehen wir deshalb zusétzlich der Frage von Zusammenhingen zwischen
betriebsstrukturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von Vitern (ohne Kontrolle be-
triebskultureller Merkmale) nach. Die Ergebnisse sind im Vergleich zum Gesamtmodell
sehr stabil; die Koeffizienten sind lediglich etwas stirker ausgeprigt. Auch dieser Ro-
bustheitstest verweist darauf, dass kulturelle und strukturelle Zusammenhinge mit den
Arbeitszeiten von Vitern relativ unabhéngig voneinander sind.

Tabelle 4: Zusammenhinge zwischen betriebsstrukturellen Merkmalen und den
Arbeitszeiten von Vitern (ohne Kontrolle betriebskultureller Merkmale)

Teilzeit Vertragliche Tatsachliche
Abeitszeiten Abeitszeiten
AME s.e. b s.e. b s.e.
Offentlicher Dienst 0,01 (0,03) 0,04 (0,59) 0,18 (0,84)
Betriebsrat 0,01 (0,03) -0,17 (0,53)  -1,29 (0,89)
BetriebsgroRe (Ref: Mittel)
Klein 0,15" (0,06) -2,05° (0,83)  -2,17" (1,26)
GroR 0,01 (0,02) 0,24 (0,44) 0,19 (0,61)
Branche (Ref: Verwaltung, Gesundheit, Sozialwesen)
Handel -0,09" (0,05) 2,07 (0,81) 434" (1,37)
Wiss. Dienstleistungen -0,12" (0,04) 1,53 (0,76) 377" (1,23)
Produktion 0,11 (0,04) 0,98 (0,70) 2,37 (1,06)
Sonstige -0,08" (0,04) 143 (0,64) 2,07 (0,98)
N 711 711 711

Kontrollvariablen in allen Modellen: berufliche Stellung, Fiihrungsposition, Hochschulabschluss des Va-
ters und der Partnerin, Arbeitslosigkeitserfahrung, Erwerbsstatus der Partnerin, Geschlechtsrolleneinstel-
lungen des Vaters und der Partnerin, Kinderzahl, Kinder im Vorschulalter und Region (Ost/West).

sk

"p<0,10," p<0,05 " p<0,01," p<0,001.

Weiterhin zeigen sich keine robusten Interaktionen zwischen den betriebskulturellen Va-
riablen, etwa im Hinblick auf die Hypothese, dass die Wirksamkeit formaler Regelungen
von einer familienfreundlichen Kultur im Betrieb abhéngt (Lewis 1997). Eine signifikante
Interaktion lieBe vermuten, dass der Zusammenhang zwischen betrieblichem Regelungs-
grad und den Arbeitszeiten von Vétern umso stirker ist, je geringer die ideal worker norm
im Betrieb ausgeprégt ist. Dafiir finden wir jedoch keine empirischen Anhaltspunkte.
Ebenso finden wir keine Belege fiir Selektionseffekte egalitéir eingestellter Viter. Va-
ter mit egalitiren Einstellungen konnten bereits bei der Stellensuche Familienfreundlich-
keit und Mdglichkeiten fiir Teilzeitarbeit zu einem entscheidenden Auswahlkriterium ma-

7  Ergebnisse zu Interaktionsmodellen und deskriptiven Analysen auf Anfrage
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chen. In den Analysen miissten wir dann fiir diese Véter einen stirkeren Zusammenhang
zwischen betrieblichen Merkmalen und Arbeitszeiten beobachten. Dies ist nicht der Fall.
Da wir uns jedoch nur auf einen Indikator zu Geschlechterrolleneinstellungen stiitzen
konnen, ist weitere Forschung notwendig, um dieses Ergebnis zu fundieren.

4. Diskussion und Conclusio

Viele Viter in Deutschland wiinschen sich kiirzere Arbeitszeiten, arbeiten aber dennoch
in der Regel Vollzeit und hdufig mehr Stunden als vertraglich vereinbart. Eine wachsende
Zahl an primér qualitativen und experimentellen Studien weist auf betriebliche Rahmen-
bedingungen als wichtigen Hinderungsgrund fiir die Umsetzung von Arbeitszeitwiinschen
hin. Quantitative Studien stehen mangels Datengrundlage allerdings noch weitgehend aus.
Basierend auf origindren Paardaten aus dem Jahr 2015 hatte die vorliegende Studie zum
Ziel, zur SchlieBung dieser wichtigen Forschungsliicke beizutragen und zu untersuchen,
wie die Arbeitszeiten von abhingig beschiftigten Vitern in Deutschland mit kulturellen
und strukturellen Merkmalen ihrer Betriebe zusammenhéngen.

Die Ergebnisse zeigen insbesondere einen robusten Zusammenhang zwischen dem
Ausmal an formellen, allgemeingiiltigen und transparenten Regelungen im Betrieb und
den Arbeitszeiten von Vitern. Je starker der betriebliche Regelungsgrad, desto geringer
sind die vertraglichen und tatséchlichen Arbeitszeiten von Vitern und desto hoher ist die
Wahrscheinlichkeit, dass sie in Teilzeit arbeiten. Dabei ist zu beachten, dass unser Indika-
tor fiir betriebliche Regelungen weit {iber das blofe Angebot an familienfreundlichen
MaBnahmen hinausgeht. Die Viter miissen auch das Gefiihl haben, dass die Unterneh-
mensleitung dahintersteht und sie als Zielgruppe fiir familienfreundliche Regelungen an-
gesprochen und regelméBig informiert werden.

Die Ergebnisse deuten zugleich auch darauf hin, dass kulturelle Rahmenbedingungen
vor allem fiir die tatsdchlichen Arbeitszeiten von Vétern bedeutsam sind, weniger hingegen
fiir formale Arbeitszeitanpassungen. Neben dem betrieblichen Regelungsgrad sind auch ei-
ne geringe Auspragung der ideal worker norm und eine gute Vertretungssituation mit kiirze-
ren tatsdchlichen Arbeitszeiten verbunden. Insofern konnten betriebskulturelle Faktoren
insbesondere erkldren, inwieweit es Vitern gelingt, Mehrarbeit zu minimieren und ihre ver-
tragliche Arbeitszeit einzuhalten. Vertragliche Arbeitszeitunterschiede lassen sich anhand
der hier untersuchten betriebskulturellen Faktoren hingegen nur begrenzt erklaren.

Die Ergebnisse zur Unterstiitzung durch Vorgesetzte sind ambivalent. Hier zeigt sich,
dass Viter sogar ldngere vertragliche Arbeitszeiten haben und seltener in Teilzeit arbei-
ten, wenn sie sich von ihren Vorgesetzten unterstiitzt fithlen. Roeters et al. (2012) kom-
men zu dhnlichen Ergebnissen und vermuten, dass die Arbeitsmotivation steigt, wenn V-
ter sich von ihren Vorgesetzten unterstiitzt fithlen, sodass sie infolge mehr anstatt weniger
arbeiten. Eine weitere mogliche Erklarung ist, dass verstdndnisvolle Vorgesetzte den V-
tern ermoglichen, ihre Arbeitszeiten flexibel an ihre Bediirfnisse anzupassen und bei-
spielsweise bei Bedarf frither zu gehen oder zu Hause zu arbeiten. Somit finden diese V-
ter moglicherweise trotz langerer vertraglicher Arbeitszeiten ausreichend Zeit fiir ihre
Familie. Zudem unterscheiden sich ihre tatsdchlichen Arbeitszeiten nicht von Vitern, die
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weniger Unterstiitzung durch ihre Vorgesetzten wahrnehmen. Im Ergebnis konnten diese
Viter sogar weniger unbezahlte Mehrarbeit leisten. Auf Basis unserer Daten kénnen wir
jedoch nicht ausschlieen, dass ein umgekehrter kausaler Zusammenhang besteht und
Vorgesetzte eher diejenigen Viter unterstiitzen, die der Vollzeitnorm entsprechen.

Die Analysen liefern dariiber hinaus erste Hinweise, dass Regelungen und Gepflo-
genheiten, welche kiirzere Arbeitszeiten von Vitern unterstiitzen, unter diversen betriebs-
strukturellen Bedingungen moglich sind. Zwar zeigt sich, dass Viter in den Branchen
Verwaltung, Gesundheit und Sozialwesen kiirzere Arbeitszeiten haben als Viter in ande-
ren Branchen. Auch in kleinen Betrieben haben Viter formal (jedoch nicht faktisch) kiir-
zere Arbeitszeiten. Keinen Zusammenhang finden wir hingegen zwischen einer Beschif-
tigung im Offentlichen Dienst oder in einem Betrieb mit Betriebs- oder Personalrat und
den Arbeitszeiten von Vitern. Zudem erweisen sich die Zusammenhidnge zwischen be-
triebskulturellen Merkmalen und den Arbeitszeiten von Vitern als robust und unabhingig
gegeniiber dem Einfluss betrieblicher Strukturmerkmale. Insgesamt legen die Ergebnisse
deshalb nahe, dass es mehr auf den Gestaltungs- und Verdnderungswillen innerhalb von
Betrieben ankommt, als auf strukturelle Barrieren wie Branchenspezifika oder mangelnde
Ressourcen kleinerer Betriebe.

Einschrinkend muss allerdings beachtet werden, dass es auf Basis der vorliegenden
Daten zum einen nicht moglich ist, bei Abweichungen zwischen vertraglichen und tat-
sdchlichen Arbeitszeiten zwischen verschiedenen Formen der Mehrarbeit zu unterschei-
den. Unbezahlte Mehrarbeit konnte im Gegensatz zu Mehrarbeit mit Freizeitausgleich
verstirkt in Betrieben mit geringem Regelungsgrad, ausgeprigter ideal worker norm,
mangelnder Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder fehlenden Vertretungsregelungen auf-
treten. Die Bezahlung von Mehrarbeit wiederum konnte gegenldufige Anreize zu fami-
lienfreundlichen Rahmenbedingungen setzen, indem sie dazu anregt mehr zu arbeiten.
Zum anderen ist es mit den Daten auch nicht moglich, die kausale Richtung der gefunde-
nen Zusammenhénge zwischen betrieblichen Rahmenbedingungen und den Arbeitszeiten
von Vitern festzustellen. Alternativ ist denkbar, dass die Zusammenhinge auf Selektions-
effekte zurlickzufiihren sind: Viter, denen es wichtig ist, sich in der Familie zu engagie-
ren und die deshalb weniger arbeiten wollen, suchen sich moglicherweise gezielt Betriebe
aus, in denen sich diese Wiinsche leichter umsetzen lassen. Wir konnten in dieser Studie
zwar keine Anhaltspunkte dafiir finden, dass Viter mit egalitdren Geschlechtsrollenein-
stellungen iiberproportional in bestimmten Betrieben anzutreffen sind. Die Frage, wie be-
triebliche Regelungen und kulturelle Praktiken Viter (und Miitter) in ihren Erwerbs- und
Arbeitszeitentscheidungen beeinflussen, lédsst sich jedoch nur im Langsschnitt untersu-
chen. Damit liee sich weiterfithrend auch untersuchen, inwieweit familiensensible Be-
dingungen in Betrieben Potenziale fiir Miitter erdffnen, in groBerem (Stunden-) Umfang
erwerbstitig zu sein. Eine Integration von betriebskulturellen Merkmalen in bestehende
Panelbefragungen hétte langfristig das Potenzial, die Forschungsliicke der Rolle von Be-
trieben flir Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt und in der Familie zu schlieen.

Finanzielle Férderung

Die Erhebung der hier verwendeten Daten wurde vom Bundesministerium fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend gefordert. Dieses Papier ist im Rahmen des von der Hans-
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Bockler-Stiftung geforderten Projekts ,,Gelingensbedingungen fiir partnerschaftliche Zeit-
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