6. Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt in fiinf Kapiteln. In den ersten beiden Kapiteln werden
zundachst zentrale Kenndaten zur gesamten Personenstichprobe dargestellt. Kapitel 6.1 enthélt
— nach einer kurzen Charakterisierung der Stichprobe hinsichtlich Geschlecht und Alter —
berufliche Kenndaten: zur aktuellen beruflichen Position, zum Qualifikationsniveau, zur
Kontinuitadt bzw. Diskontinuitat der bisherigen Berufsverlaufe sowie zu Arbeitszeiten und
Flexibilitatsanforderungen. In Kapitel 6.2 werden private Kenndaten zusammengefasst, die
den Familienstand, die Bedeutsamkeit des Privatlebens, und — bei vorhandener Partnerschaft
bzw. Familie — die aulRerberufliche Arbeitsteilung sowie den Beruf und das Ausbildungsni-
veau des Partners betreffen. Das eigentliche Kernstiick des Ergebnisteils bildet dann das Ka-
pitel 6.3, das sich mit neuen Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung befasst. Hier werden
— nach einem quantitativen Uberblick iiber die Verteilung der Befragten auf die einzelnen
Formen sowie ihre kategoriale Zusammensetzung — ausfiihrlich und detailliert die Ergebnisse
der qualitativen Typenbildung dargestellt. Jede der sieben Formen arbeitszentrierter Lebens-
gestaltung wird dabei durch mehrere prototypische und exemplarische Falldarstellungen®
illustriert. In einem weiteren Schritt werden die einzelnen Formen der Lebensgestaltung tber
die verschiedenen Einzelkategorien hinweg miteinander verglichen. Darauf folgt ein
Vergleich der Geschlechterverteilung tber alle Formen der Lebensgestaltung hinweg. In Ka-
pitel 6.4 stehen die Ergebnisse der Befragung zu personlichen Zielen der Befragten im
Mittelpunkt, die zunédchst fir den beruflichen und privaten Bereich getrennt dargestellt und
danach zueinander ins Verhaltnis gesetzt werden. Im beruflichen Bereich interessieren dabei
besonders — mit Blick auf den Vergleich der Geschlechterverteilung — Ziele und Projekte, die
auf eine Aufstiegsorientierung schlieBen lassen. Im privaten Bereich wird besonderes Au-
genmerk auf diejenigen Ziele gelegt, die eine Veranderung der Lebensgestaltung nahe legen —
wie z.B. eine geplante Familiengrindung. Im letzten Kapitel 6.5 geht es schlieBlich um die
Ergebnisse zum Thema ,,Geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in 1T-Startups”. Hier
werden zum einen Befunde zur Verteilung von Frauen und Mannern auf Positionen und Be-
reiche in den IT-Startups dargestellt, zum anderen solche Arbeits- und Kooperations-
bedingungen aufgegriffen, die Frauen potentiell benachteiligen.

20 Exemplarische Falldarstellungen illustrieren spezifische Entwicklungstendenzen zwischen zwei Formen der
Lebensgestaltung.
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6.1 Kenndaten zur Personenstichprobe: Berufsleben

Variable

Geschlecht

Alter

Schulabschluss

Studium

Berufliche Position

Abbildung 1: Verteilung berufsbezogener Kenndaten in der Stichprobe

Insgesamt wurden im Forschungsprojekt ,,KOMPETENT* 54 Ménner und 31 Frauen befragt
(N = 85), das heildt, die Stichprobe setzt sich zu knapp zwei Dritteln aus mannlichen Beschaf-
tigten (63,4 Prozent) und zu gut einem Drittel aus Frauen (36,5 Prozent) zusammen. Das
Durchschnittsalter der Befragten liegt bei 33,2 Jahren. Bezlglich des Alters unterscheiden
sich die Frauen von den Méannern nur unwesentlich: Die Frauen sind im Mittel 33,8 Jahre alt
(Minimum 21, Maximum 46 Jahre), die Manner sind im Mittel 32,8 Jahre alt (Minimum 18,
Maximum 50). Die zahlenmé&lRig am starksten reprasentierte Altersgruppe ist bei beiden Ge-
schlechtern die Gruppe der 31- bis 40-Jahrigen (n=46), zu der bei den Ménnern 25 und bei
den Frauen 21 Befragte z&hlen. In der zahlenmalig zweitstarksten Gruppe der 20- bis 30-Jah-

Stichprobenbeschreibung (N=85/100%)

Auspragung

Méannlich

Weiblich

unter 20 Jahre
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Fachhochschule
Realschule

Hauptschule
Abgeschlossenes Studium
Noch kein Studiumsabschluss
Abgebrochenes Studium

Kein Studium

Griinder, Vorstand, Geschaftsfuihrer

Softwareentwickler
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Soloselbstandige
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rigen (n=28) finden sich 21 Ménner und sieben Frauen. Nur insgesamt elf Befragte sind
junger bzw. alter als diese beiden Hauptaltersgruppen.

6.1.1 Berufliche Positionen

Um einen Uberblick tiber die Verteilung der Befragten auf die verschiedenen Tatigkeitsberei-
che zu ermdglichen, wurden sie entsprechend ihrer Position funf Gruppen zugeordnet: Die
erste Gruppe umfasst die Grunder, Vorstande und Geschaftsfuhrer (,,Gr), die zweite Gruppe
die Softwareentwickler (,,Se”), die dritte Gruppe die sonstigen festangestellten Mitarbeiter
(,Ma*), die vierte Gruppe die Soloselbstandigen (,,Solo*) und die flinfte Gruppe Studenten,
Schiler und sonstige Hilfskréfte. Zur Gruppe der Mitarbeiter zahlen alle Befragten, die zum
Befragungszeitpunkt in Bereichen wie Graphik und Design, Marketing und Vertrieb, Presse-
und Offentlichkeitsarbeit, Personal und Finanzen sowie in administrativen Aufgabenbereichen
tatig waren.

Bei der Gesamtverteilung aller Befragten zeigt sich, dass die erste Gruppe der Grinder, Vor-
stdnde und Geschaftsfuhrer mit 33 Befragten und 38,8 Prozent anteilig am starksten in der
Stichprobe représentiert ist. Darauf folgen mit jeweils 21 Befragten bzw. 24,7 Prozent die
beiden Gruppen der Softwareentwickler und der Mitarbeiter. Die vierte Gruppe der Soloselb-
stdndigen umfasst insgesamt sieben Befragte (8,2 Prozent der Befragten). AulRerdem gehdren
noch zwei studentische Hilfskrafte und ein Schiler zum Sample (funfte Gruppe, 3,5 Prozent
der Befragten).

Vergleicht man die Gruppe der Frauen und Ménner bezlglich ihrer Position in den Unter-
nehmen zeigen sich signifikante Unterschiede (p < .001)* bei der Geschlechterverteilung auf
die Positionen.

2! Signifikante Unterschiede zwischen Frauen und Mannern beziehen sich im Folgenden immer auf die
Verteilung der Geschlechter auf die Auspragungen eines untersuchten Merkmals.
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Abbildung 2.: Verteilung von Frauen und Mannern auf berufliche Positionen in den IT-Star-
tups (N = 82; *ohne die drei Hilfskrafte); p < .001

Wéhrend jeder zweite befragte Mann sich in der Gruppe der Griinder, Vorstande und Ge-
schéftsfiihrer (,,Gr) befindet, kbnnen hier nur 13 Prozent der Frauen zugerechnet werden. Die
Mehrzahl der Frauen gehort entweder der Gruppe der Softwareentwicklerinnen (,,Se*) an oder
der Gruppe der sonstigen Mitarbeiterinnen (,,Ma*), wéhrend bei den Mannern lediglich 21
Prozent zur Gruppe ,,Se“ und nur 19 Prozent zur Gruppe ,,Ma“ zdhlen. Auch der Anteil der
Soloselbstandigen (,,Solo*) ist bei den Mannern geringer als bei den Frauen. Wahrend sich die
Gruppe der mannlichen Befragten also Uberwiegend aus Grindern, Vorstdnden und
Geschaftsfuhrern (n=29) und Softwareentwicklern (n=11) zusammensetzt, finden sich in der
Gruppe der weiblichen Befragten vor allem Mitarbeiterinnen (n=11) und Softwareentwickle-
rinnen (n=10).

Stellt man nun in Rechnung, dass die Grunder, Vorstande und Geschaftsfihrer sowie die Soft-
wareentwickler fur das Kerngeschaft des Unternehmens verantwortlich sind, so kann man
feststellen, dass die von uns befragten Frauen wesentlich hdufiger als Manner in nachgeordne-
ten Tatigkeitsfeldern zu finden sind. Diese Verteilung lasst sich als Hinweis auf eine ge-
schlechtshierarchische Verteilung von Frauen und Mannern in IT-Startups werten. Gestitzt
wird diese Interpretation durch die Aussagen der Befragten zum Frauenanteil in ihrem je-
weiligen Unternehmen: Danach sind in jedem dritten IT-Startup weniger als zehn Prozent
Frauen beschaftigt, in einem weiteren Drittel zwischen 10 bis 30 Prozent und in einem letzten
Drittel zwischen 30 und 50 Prozent. In keinem der befragten IT-Startups arbeiten mehr
Frauen als Manner, vielmehr geben 15 Befragte an, in Unternehmen zu arbeiten, in denen nur
Manner beschéftigt sind. Damit gehen die Ergebnisse unserer quantifizierenden Auswertun-
gen konform mit den Ergebnissen anderer Studien aus dem IT-Bereich, die ebenfalls deutliche
Tendenzen einer horizontalen und vertikalen Segregation aufzeigen (vgl. dazu Kap. 2.3).
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6.1.2 Bildungs- und Qualifikationsniveaus

Wie sieht es nun mit den Bildungs- und Qualifikationsvorrausetzungen im Geschlechterver-
gleich aus, und in welchem Zusammenhang stehen diese mit geschlechtshierarchischen Plat-
zierungsprozessen im Unternehmen?

Schulabschlisse und berufliche Erstausbildungen

Bis auf vier Ausnahmen haben alle Befragten einen Schulabschluss der Hochschulreife
(n=74) bzw. der Fachhochschulreife (n=7). Von den vier Ausnahmen haben zwei Befragte
einen Real-, einer hat einen Hauptschulabschluss, einer ist noch Schuler. Frauen und Manner
unterscheiden sich diesbezuglich nicht. Fast jeder Dritte (n=29) hat nach der Schule eine be-
rufliche Erstausbildung absolviert. Zu dieser Gruppe zéhlen 18 Manner und elf Frauen. Bezo-
gen auf die jeweilige Gesamtzahl der befragten Frauen und Ménner hat somit jeder dritte
Mann und jede dritte Frau einen Abschluss in einem Ausbildungsberuf. Inhaltlich streuen die
Ausbildungsberufe sehr stark: Das Spektrum reicht von der Apothekenhelferin tber den Ma-
schinenschlosser und Physiotherapeuten bis hin zum Schornsteinfeger und Werbekaufmann.
Lediglich bei drei Berufen gibt es mehr als eine Nennung: Drei Befragte haben sich zum DV-
Kaufmann ausbilden lassen, drei haben eine Banklehre absolviert, zwei waren Offizier bei der
Bundeswehr. Hinsichtlich der inhaltlichen Berufswahl zeigen sich keine nennenswerten Ge-
schlechterunterschiede.

Hochschulabschliisse und Studienfachwahlen

Die Uberwiegende Mehrheit unserer Befragten verfligt tber einen Hochschulabschluss: 72
Prozent aller Befragten (n=61) haben ein Studium abgeschlossen, sieben Prozent (n=6) studie-
ren noch und elf Prozent (n=9) haben das Studium abgebrochen. Nur neun Befragte haben nie
studiert. Vergleicht man hier Méanner und Frauen miteinander, so zeigen sich folgende Unter-
schiede: Anteilsméalig haben mehr Frauen (77 Prozent) als Manner (69 Prozent) ihr Studium
bereits beendet, das heif3t bei den Frauen gibt es weniger Befragte, die noch studieren bzw. ihr
Studium abgebrochen haben. Dieser Unterschied ist jedoch nicht signifikant.

Fur einen Geschlechtervergleich der Studienfachwahl wurden alle angegebenen Studiengénge
zu funf Gruppen zusammengefasst. Die erste umfasst alle genannten Geistes- und Sozialwis-
senschaften, die zweite die Wirtschaftswissenschaften BWL und VWL, die dritte die Facher
Informatik, Wirtschaftsinformatik, Mathematik und Physik, die vierte die Ingenieurswissen-
schaften Wirtschaftsingenieurwesen, Elektrotechnik und Maschinenbau. Alle anderen Stu-
dienrichtungen wurden der Kategorie ,,Sonstiges* zugeordnet. Die meisten Befragten (n=24)

finden sich erwartungsgemal in der Gruppe der Informatiker, Mathematiker und Physiker, die
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die Kernkompetenz im IT-Bereich reprasentiert. Die zweitstarkste Gruppe sind dann — etwas
uberraschend — die Geistes- und Sozialwissenschaftler mit 18 Befragten. Mit 15 Befragten
sind die Wirtschaftswissenschaftler die am drittstarksten reprasentierte Gruppe, und die
viertstarkste Gruppe stellen die Ingenieure mit 12 Befragten. Unter ,,Sonstiges* fallen sieben
Befragte.

Im Geschlechtervergleich zeigen sich hier signifikante Unterschiede (p < .001) bei der Ver-
teilung von Frauen und Mannern auf die Studienfacher, die im Gbrigen auch die zahlenmaRig
hohe Représentanz der Geistes- und Sozialwissenschaftler im Gesamtsample erklaren.
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Abbildung 3: Verteilung von Frauen und Mannern auf Studienfacher (N = 76; * nur Studien-
absolventen, noch Studierende und Studienabbrecher); p < .001

Die Haélfte aller befragten Frauen mit einem Hochschulabschluss (n=14) hat namlich ein
geistes- bzw. sozialwissenschaftliche Fach studiert. Zum Vergleich: Bei den Ménnern finden
sich nur vier Befragte in dieser Gruppe. Annédhernd gleich stark vertreten sind die Geschlech-
ter nur im Kernkompetenzbereich Informatik/Mathematik/Physik: Hier finden sich 33 Prozent
der Manner und 29 Prozent der Frauen. Sowohl bei den Wirtschaftswissenschaftlern wie auch
bei den Ingenieuren dominieren dagegen die Manner eindeutig: Hier finden sich insgesamt
nur zwei Frauen.

Diese Befunde liefern eine erste Erklarung fur die ungleiche Verteilung der Frauen und Man-
ner auf die Positionen und Tatigkeitsbereiche in den IT-Startups. Die Ménner in den Kernbe-
reichen Geschéftsfuhrung und Softwareentwicklung haben zum berwiegenden Teil Fécher
aus der zweiten, dritten und vierten Studienfachergruppe studiert, die Frauen in den nachge-
ordneten Bereichen der Startups — wie Graphikdesign, Marketing, Vertrieb, Personal,
Offentlichkeitsarbeit — haben in den meisten Fallen ein geistes- oder sozialwissenschaftliches

Fach studiert.
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Betrachtet man den Zusammenhang zwischen dem Studienfach und der Position der Befrag-
ten, zeigen sich signifikante Unterschiede (p < .001) beim Vergleich der fachlichen Ausrich-
tung der Positionsinhaber.

Angaben in Prozent

OGrinder O Softwareentwickler @ Mitarbeiter B Soloselbsténdige

Abbildung 4: Studienfacher differenziert nach aktueller beruflicher Position der Befragten
(N = 74; * nur Studienabsolventen, noch Studierende und Studienabbrecher; ohne studenti-
sche Hilfskrafte); p < .001

Die Gruppe der Grunder hat zum berwiegenden Teil ein wirtschaftswissenschaftliches Stu-
dium absolviert. Auch der Anteil der Informatiker, Mathematiker, Physiker und Ingenieure an
dieser Gruppe ist erheblich. Die Gruppe der Softwareentwickler rekrutiert sich vor allem aus
Absolventen der Informatik, Mathematik und Physik und zu einem kleineren Teil aus den
Ingenieurswissenschaften. Die Mitarbeiter dagegen haben Uberwiegend einen geistes- oder
sozialwissenschaftlichen Hochschulabschluss oder sonstige Studienfacher absolviert. Die
Soloselbstandigen schlieRlich haben allesamt eine Geistes- oder Sozialwissenschaft studiert.
Diese Verteilung weist auf eine relativ hohe Homogenitat der Ausbildungshintergriinde in den
einzelnen Positionsgruppen hin.

Differenziert man auch hier nach dem Geschlecht, so zeigt sich, dass die Fachrichtung des
absolvierten Studiums bei beiden Geschlechtern eng mit der spateren Position im Unterneh-
men zusammenhangt: Zum Beispiel finden sich die beiden einzigen weiblichen Wirtschafts-
wissenschaftlerinnen auch auf der obersten Hierarchieebene, ebenso wie die Informatikerin-
nen (n=8) alle als Softwareentwicklerinnen beschaftigt sind. Umgekehrt bewegen sich die
wenigen ménnlichen Geistes- und Sozialwissenschaftler entweder auf der Mitarbeiterebene
(n=3) oder sie haben den Status eines Soloselbstdndigen (n=1). Diese Befunde sprechen dafiir,
dass gleich qualifizierte Frauen und Ménner in den IT-Startups auch auf gleichwertigen Posi-
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tionen beschéftigt sind, und somit die mehrheitliche Verteilung der Frauen auf nachgeordnete
Funktionen mit ihrer dafur adaquaten Qualifikation zusammenhéngt.

Zusatzqualifikationen

In einem weiteren Schritt wurde verglichen, wer sich nach einem abgeschlossenen Studium
noch weiter akademisch qualifiziert hat, das heiflt: Wer hat promoviert, oder einen MBA
(Master of Business Administration), oder ein Aufbau- oder Zweitstudium absolviert? Zu
dieser Gruppe zahlen insgesamt 19 Befragte. Von diesen sind sechs promoviert und sieben
haben eine Promotion begonnen, aber (noch) nicht abgeschlossen. Einen Abschluss als MBA
hat nur ein Befragter gemacht, finf Befragte haben ein Aufbau- bzw. Zweitstudium absol-
viert.

Interessanterweise zeigt sich hier ein deutlicher Geschlechterunterschied, der jedoch aufgrund
der kleinen Stichprobe (n=19) nicht Uberbewertet werden sollte. Wéhrend von den elf
Mannern aus dieser Teilstichprobe vier promoviert und sechs eine Promotion begonnen
haben, gehoren von den insgesamt acht Frauen nur drei weibliche Befragte zu dieser Gruppe.
Die meisten Frauen (n=5) haben ein zweites Studium absolviert, und in dieser Gruppe findet
sich wiederum kein Mann. Einen MBA-Titel hat nur ein Mann (und keine Frau) aus der Teil-
stichprobe erworben.

Nun sind die Haufigkeiten in der Teilstichprobe so klein, dass auf dieser Datengrundlage
keine zuverldssigen Aussagen getroffen werden konnen. Bestenfalls kdnnte man diesen
Befund als eine weitere, mogliche Erklarung von geschlechtshierarchischen Segregations-
prozessen auf dem Arbeitsmarkt werten — und zwar im Sinne folgender Hypothese: Wéhrend
Manner bei den Zusatzqualifikationen akademische Abschlisse bevorzugen, die einen Zu-
wachs an Prestige und Gehalt versprechen, wahlen Frauen eher Abschliisse, die ihr Fachwis-
sen erweitern.

Auslandsaufenthalte

Es wurde auBerdem verglichen, wie viele Befragte einen Auslandsaufenthalt im Rahmen ihrer
Ausbildung angegeben haben. Etwas weniger als die Hélfte aller Befragten (45 Prozent)
gaben im Rahmen der Schilderung ihres beruflichen Werdegangs einen langeren Auslands-
aufenthalt an. In dieser Gruppe sind die Frauen leicht Uberrepréasentiert: Wéhrend hier 55
Prozent aller Frauen vertreten sind, geben nur 40 Prozent aller befragten Manner einen lange-
ren Auslandsaufenthalt an. Dieser Unterschied ist jedoch nicht signifikant.
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Zusammenfassung zu den Bildungs- und Qualifikationsniveaus der Befragten

Die dargestellten Befunde zeigen, dass es sich bei den befragten Griindern und Mitarbeitern in
IT-Startups Uberwiegend um Hochqualifizierte handelt: Sie haben fast ausnahmslos Abitur
und Uber 70 Prozent von ihnen haben ein Hochschulstudium abgeschlossen. Frauen und
Ménner unterscheiden sich also vom absoluten Bildungsniveau her nicht. Geschlechterunter-
schiede zeigen sich allerdings bei der inhaltlichen Ausrichtung des jeweiligen Studiums:
Wahrend die Manner zum tberwiegenden Teil eine Wirtschafts- oder Ingenieurswissenschaft,
bzw. Informatik, Mathematik oder Physik studiert haben, hat ein grof3er Teil der Frauen ein
geistes- oder sozialwissenschaftliches Studium absolviert. Diese unterschiedliche fachliche
Ausrichtung bedingt offenbar die ungleiche Verteilung von Frauen und Ménnern auf Positio-
nen und Tatigkeitsbereiche in den IT-Startups: Die Manner gehéren tberwiegend der Gruppe
der Grunder, Vorstdnde und Geschaftsfiihrer bzw. der Gruppe der Softwareentwickler an,
wéhrend die Frauen vor allem auf nachgeordneten Positionen, in Bereichen wie Graphikde-
sign, Marketing, Vertrieb, Personal und Offentlichkeitsarbeit beschaftigt sind. Benachteili-
gende Platzierungsprozesse — d.h. dass hochqualifizierte Personen auf inadéquate Positionen
verwiesen werden — scheinen in den IT-Startups nicht stattzufinden, da inhaltlich gleich quali-
fizierte Frauen und Manner in der Regel auch gleichwertige Positionen innehaben.

6.1.3 Kontinuitat der Berufsverlaufe

Um die Kontinuitat der Berufsverlaufe einschétzen zu kdnnen, muss auf Seiten der Beschéaf-
tigten eine gewisse Berufserfahrung vorliegen — und das ist bei unseren Befragten uberwie-
gend der Fall. Die Mehrheit — rund 60 Prozent — ist mehr als drei Jahre berufstatig und wurde
in diesem Sinne als ,,berufserfahren* eingestuft. Die Ubrigen Befragten sind zwischen zwei
und drei Jahren (n=16), zwischen einem und zwei Jahren (n=14) bzw. weniger als ein Jahr
berufstatig (n=4). Im Geschlechtervergleich zeigen sich keine relevanten Unterschiede: Die
Manner sind mit 42,6 Prozent etwas starker in der Gruppe der ,,Berufsunerfahrenen* (weniger
als drei Jahre berufstatig) reprasentiert; der Frauenanteil liegt hier nur bei 38,7 Prozent.

Quereinsteiger und Berufsumsteiger

Zur Einschatzung der beruflichen Kontinuitat wurde zundchst festgelegt, in welchen Féllen
von einer Diskontinuitat des Berufsverlaufs gesprochen werden kann. Oder anders formuliert:
Wer von den Befragten kann als Quereinsteiger kategorisiert werden? Der Kategorie ,,Quer-
einsteiger wurden diejenigen Befragten zugeordnet, die entweder wahrend oder nach einem
Hochschulstudium in einen Beruf eingestiegen sind, fir den das Studium sie nicht eindeutig
qualifiziert hat. Einschldgige Beispiele aus unserem Sample sind Personen wie K-003, die
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Germanistik studiert hat und sich ohne eine entsprechende berufliche Weiterbildung autodi-
daktisch in den Personalbereich eines IT-Startups eingearbeitet hat, oder wie K-006, der nach
einem Philosophiestudium als Trainee in eine Multimedia-Agentur eingetreten ist. Querein-
steiger kénnen aber auch Personen sein, die nach dem beruflichen Einstieg in eine IT-ferne
Branche ihren Beruf gewechselt haben — diese werden im Folgenden als Berufsumsteiger be-
zeichnet. Beispiele dafiir sind der Schornsteinfeger-Geselle, der nach einer Weiterbildung als
Programmierer in einem IT-Startup arbeitet (K-036), oder die Griinanlagenfacharbeiterin, die
nach einigen Berufsjahren und der Geburt eines Kindes ein kommunikationswissen-
schaftliches Studium absolviert und Pressereferentin in einem IT-Unternehmen wird (K-090),
oder der Physiotherapeut, der sich zundchst autodidaktisch und spéater mit einem
Abendstudium in Wirtschaftsinformatik zum technischen Projektmanager in einem IT-Startup
qualifiziert (K - 055).

Bei dieser Zuordnung gab es aber auch Grenzfélle — nicht zuletzt deswegen, weil sich zum
Zeitpunkt unserer Befragung der gesamte IT-Bereich noch entwickelt und ausdifferenziert
hat. So sind etwa Befragte, die Medienwissenschaften studiert haben und spéter in IT-Startups
arbeiten, in welchen IT-gestutzte multimediale Anwendungen hergestellt werden, nicht als
Quereinsteiger kategorisiert worden (zum Beispiel K-088 und K-093). Das Gleiche gilt fir
Absolventen von Studiengangen, die sie zumindest teilweise auf ihre jeweilige Tétigkeit in
den IT-Startups vorbereitet haben — wie etwa fiir die Sozialpadagogin, die wahrend des Studi-
ums ein Praktikum in einem Kindergarten absolviert hat, und die spater die Inhalte von On-
line-Projekten fiir Kinder konzeptualisiert hat (K-068).

Nun zu den Befunden zu Quereinsteigern und Berufsumsteigern: Die Mehrheit der Befragten
aus den IT-Startups (74 Prozent) sind keine Quereinsteiger in den beruflichen Bereich, in dem
sie zum Interview-Zeitpunkt tatig sind. Als Quereinsteiger — im oben beschriebenen Sinne —
lassen sich nur 14 Prozent aller Interviewten bezeichnen. Das heift, diese Befragten haben
tatséchlich berufliche Positionen inne, fur die sie sich nicht durch eine vorausgehende ada-
quate Ausbildung qualifiziert, sondern in die sich selbst eingearbeitet haben. Die tbrigen 12
Prozent sind Berufsumsteiger. Im Geschlechtervergleich zeigt sich, dass Frauen haufiger
Quereinsteiger sind als Manner: Wéhrend 39 Prozent der Frauen als solche Klassifiziert
werden konnen, gilt dies nur fur 19 Prozent aller Manner. In dieser Gruppe sind beide Ge-
schlechter zahlenmé&Rig gleich stark (jeweils n=6) vertreten. In der Gruppe der
Berufsumsteiger sind die Frauen ebenfalls stirker (n=6/39 Prozent) als die Manner (n=4/7
Prozent) reprasentiert.
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Berufliche Kontinuitat

Anhand der Angaben der Befragten zu ihrem bisherigen beruflichen Werdegang wurde an-
schlieBend die jeweilige berufliche Kontinuitat bzw. Diskontinuitat eingeschétzt. Als konti-
nuierlich wurden Werdegange eingeschatzt, die ohne groere Umwege oder Briiche zur
aktuellen beruflichen Position gefiihrt haben. Hat also jemand direkt nach dem Studium im
IT-Bereich beruflich Full gefasst, so ist der berufliche Werdegang als kontinuierlich bewertet
worden — und zwar auch dann, wenn das Studium ihn nicht direkt, sondern nur im weiteren
Sinne fur seine aktuelle Téatigkeit qualifiziert hat. Als diskontinuierlich wurden entsprechend
diejenigen beruflichen Werdegéange eingeschétzt, die einschneidende Umwege, Briiche oder
berufliche Neuorientierungen aufweisen. Ein Quereinstieg allein gilt also nicht in jedem Fall
als Indikator fiir berufliche Diskontinuitat. Zwingend ist dieser Zusammenhang nur bei den
Befragten, die den Beruf gewechselt haben, also bei den Berufsumsteigern: Ihre beruflichen
Werdegénge sind ausnahmslos als diskontinuierlich bewertet worden. Diese Zuordnungen
kdnnen jedoch angesichts der in der Regel noch vergleichsweise kurzen beruflichen Karrieren
der Befragten ohnehin nur vorlaufigen Charakter haben. Immerhin sind rund 40 Prozent der
Befragten Berufseinsteiger, das heilt, sie haben weniger als drei Jahre Berufserfahrung. Es ist
daher durchaus mdglich, dass sich nach der zweiten Erhebung im Forschungsprojekt
»KOMPETENT" andere Einschéatzungen ergeben. Angesichts der Instabilitat vieler IT-Startups,
die sich bereits bei der Erstbefragung abzeichnete, erscheint es sogar sehr wahrscheinlich,
dass sich einige Befragte spéter noch einmal beruflich neu orientieren mussen.

Insgesamt betrachtet weisen die beruflichen Werdegénge der Befragten aus den IT-Startups
eine hohe berufliche Kontinuitat auf: Nur 14 Prozent der Werdegange wurden als diskontinu-
ierlich eingestuft. Im Geschlechtervergleich zeigt sich, dass die Werdegange der weiblichen
Beschéftigten signifikant haufiger (p < .05) Diskontinuitaten aufweisen als die der Manner:
Wahrend 26 Prozent (n=8) aller weiblichen Werdegéange hier zugeordnet wurden, sind es bei
den mannlichen Werdegéngen nur acht Prozent (n=4). Wie lasst sich die hohere berufliche
Diskontinuitat bei Frauen erklaren, und unterscheiden sich die Ursachen dafiir bei Frauen und
Mannern? Geht man in den Interviews naher auf die beruflichen Werdegange der betroffenen
Personen ein, so wird deutlich, dass die Ursachen der Diskontinuitét bei beiden Geschlechtern
identisch sind: In allen zwolf Fallen handelt es sich um Befragte, die nach ihrem Schulab-
schluss eine IT-ferne Ausbildung (Lehre oder Studium) absolviert haben und zundchst in
ebenfalls 1T-fernen Berufen und Jobs gearbeitet haben. Das Interesse an der In-formations-
technologie entwickelte sich bei allen erst zeitlich spéter. Der Einstieg in die IT-Startups
vollzog sich bei den meisten Befragten (n=8) nach entsprechenden Zusatzausbildun-gen und -
studiengangen, bei einigen wenigen (n=4; zwei Frauen, zwei Ménner) durch einen beruflichen
Quereinstieg auf der Grundlage autodidaktisch angeeigneter 1T-Kenntnisse. Die Geburt eines
Kindes ist bei den Frauen dagegen uberwiegend kein Ausldser fur berufliche Diskontinuitat:
127



Nur drei der Frauen mit einem diskontinuierlichen Werdegang sind Miitter, die beruflichen
Werdegénge der Ubrigen acht Mtter wurden als kontinuierlich eingestuft.

Zusammenfassung zur Kontinuitat der Berufsverlaufe

Als Fazit kann hier Folgendes festgehalten werden: Die Berufsverldufe der jungen Befragten
in IT-Startups, die sich in den meisten Fallen nur Uber einige Jahre erstrecken, sind Uberwie-
gend als kontinuierlich einzustufen. Bei den wenigen Féllen mit einem diskontinuierlichen
Berufsverlauf sind die Frauen im Vergleich zu den Méannern Uberreprasentiert. Aufgrund der
gemeinsamen Genese dieser beruflichen Diskontinuitdten sowie auch aufgrund der geringen
Anzahl der Félle von diskontinuierlichen Berufsverlaufen (n=12) sollte dieser Geschlechter-
unterschied m.E. jedoch nicht Uberbewertet werden.

6.1.4 Arbeitszeiten und Flexibilitatsanforderungen

Die Arbeitszeiten der Befragten sind sowohl auf individueller Ebene wie auf organisationaler
Ebene von Bedeutung. Eine extreme Arbeitszentrierung in bestimmten Beschaftigtengruppen
bzw. Tatigkeitsbereichen kann fur Frauen (oder auch Méanner), die familidre bzw. andere pri-
vate Verpflichten haben (bzw. antizipieren), einen Belastungsfaktor darstellen, der dazu
fiihren kann, dass die Betroffenen entweder von einem weiteren beruflichen Aufstieg absehen
oder das Unternehmen verlassen. Dariiber hinaus pragen die in einem Unternehmen Ublichen
Arbeitszeiten eine spezifische Arbeitszeitkultur, die auf informeller Basis intern vorgibt,
welche Arbeitszeiten als ,,normal“ gelten.

Wochenarbeitszeiten und Arbeitszentrierung

Alle Befragten wurden im Interview gefragt, wie hoch ihre durchschnittliche Wochenarbeits-
zeit ist. Die Angaben hierzu wurden in der Auswertung sechs Kategorien zugeordnet: Die
erste Kategorie umfasst Wochenstundenzahlen von >70 (die héchste angegebene Arbeitszeit
pro Woche lag bei 90 Stunden), die zweite Kategorie 55 bis 69 Wochenstunden, die dritte 45
bis 54 Stunden, die vierte 38 bis 44 Stunden, und die flinfte <38 Stunden. Der sechsten
Gruppe wurden diejenigen zugeordnet, die aufgrund der hohen Entgrenzung von Berufs- und
Privatleben keine Angaben zur genauen Wochenarbeitszeit machen konnten.

128



Wochenarbeitsstunden

= 0,

Befragte in % 3,5 18 35 21 19 3,5

Abbildung 5: Prozentuale Verteilung der Wochenarbeitsstunden aller Befragten

Mit Abstand am stérksten vertreten ist mit 35 Prozent aller Befragten (n=30) die Gruppe der-
jenigen, die zwischen 55 und 69 Stunden in der Woche arbeiten. Mit einem Anteil von 21
Prozent (n=18) folgt dann die Gruppe derjenigen, die zwischen 45 und 54 Stunden arbeitet,
weitere 19 Prozent (n=16) arbeiten zwischen 44 und 38 Stunden, und 18 Prozent (n=15)
geben an, mehr als 70 Stunden in der Woche zu arbeiten. Nur jeweils drei Befragte arbeiten
entweder weniger als 38 Stunden, oder sie arbeiten und leben so entgrenzt, dass keine ge-
nauen Arbeitszeitangaben moglich waren. Interpretiert man die Wochenarbeitszeit als MaR
der Arbeitszentrierung, die je nach Stundenzahl als extrem, sehr hoch, hoch, mittel, oder
gering eingestuft werden kann, so zeigt sich, dass diese bei den meisten Befragten sehr hoch
bis extrem ist: Mehr als die Halfte aller Beschaftigten in IT-Startups (56 Prozent) gibt an,
mehr als 55 Stunden die Woche zu arbeiten. Auch die Gbrigen Beschaftigten arbeiten deutlich
mehr als in der Regel vertraglich vereinbart worden war: 40 Prozent von ihnen geben an,
zwischen 39 und 54 Wochenstunden zu arbeiten. Diese Werte sprechen dafir, dass innerhalb
der IT-Startups hohe Arbeitszeiten als ,,normal* gelten.

Vergleicht man die Wochenarbeitszeiten von Frauen und Mannern miteinander, so zeigen
sich ein signifikanter Unterschied (p < .001) bei der Geschlechterverteilung.
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entgrenzt >70wh 69-55wh 54-45wh 44-38wh <38 wh

Abbildung 6: Verteilung der Wochenarbeitsstunden von Frauen und Mannern (N = 85);
p <.001
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Die Frauen nennen im Durchschnitt deutlich weniger Wochenarbeitsstunden als die Manner:
Sie arbeiten durchschnittlich 49,6 Wochenstunden, die Manner 59,4 Wochenstunden.
Waihrend 63 Prozent aller befragten Manner mit 55 Wochenstunden (39 Prozent) oder sogar
uber 70 Wochenstunden (24 Prozent) als extrem bzw. sehr hoch arbeitszentriert gelten
konnen, finden sich in diesen beiden Kategorien nur 36 Prozent aller befragten Frauen. Die
Arbeitszeiten der weiblichen Beschaftigten liegen stérker im mittleren Bereich, also zwischen
38 und 54 Wochenstunden: In diesem Bereich finden sich 58 Prozent aller befragten Frauen;
der Anteil der Ménner betréagt hier nur 29 Prozent. Das heif3t, die Manner dominieren in allen
Kategorien mit hohen bis extrem hohen Arbeitszeiten, wéhrend die Frauen die Kategorie mit
einer mittleren Arbeitszentrierung (38 bis 44 Wochenarbeitsstunden) dominieren. Das bedeu-
tet jedoch nicht, dass es nicht auch Frauen in unserem Sample gibt, die sehr viel arbeiten: Jede
dritte Frau gibt mehr 55 Arbeitsstunden in der Woche an.

Vergleicht man die Wochenarbeitszeiten dariiber hinaus getrennt nach der Position der Be-

fragten, so zeigt sich ein signifikanter Unterschied (p < .01) in Form einer Teilung des
Samples in zwei Gruppen.
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entgrenzt > 70 wh 69-55 wh 54-45 wh 44-38 wh <38 wh

OGr(n=33) 0OSw(n=21) @Ma(n=21) @Solo (n=7)

Abbildung 7: Verteilung der Wochenarbeitszeiten differenziert nach beruflicher Position der
Befragten (N = 82, ohne Hilfskréafte); p < .01

Zur Gruppe der sehr hoch bis extrem Arbeitszentrierten (55 bis > 70 wh) gehdren vor allem
die Grinder, Vorstdnde und Geschaftsfihrer (,,Gr*) und die Soloselbstandigen (,,Solo*); zur
Gruppe der mittel bis hoch Arbeitszentrierten (< 55 wh) zahlen vor allem die Softwareent-
wickler (,Sw*) und die Mitarbeiter (,,Ma*). ,,Entgrenzte* Arbeitszeiten geben ausschlieRlich
Soloselbstandige und Griinder an. Uberraschend sind hier weniger deren extreme Arbeits-
zeiten als vielmehr die im Vergleich dazu niedrigen Arbeitszeiten der Softwareentwickler.
Die moderatere Arbeitszentrierung der Softwareentwickler — im Vergleich zu den Grindern —
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erklart sich aus der besonderen Zusammensetzung dieser Gruppe in unserem Sample: Von
den insgesamt 21 Softwareentwicklern sind finf Frauen mit Kindern, die zugunsten der Fa-
milie ihre Arbeitszeiten reduziert haben, und weitere finf sind Befragte aus dem GroRunter-
nehmen, das wir als Vergleichsunternehmen ausgewahlt hatten und in dem die vertraglich
vereinbarten Arbeitszeiten weitgehend eingehalten werden konnten. Rechnet man diese zehn
Softwareentwickler mit besonderen Arbeitsbedingungen heraus, arbeiten die tbrigen Soft-
wareentwickler mehrheitlich zwischen 40 bis 55 Wochenstunden.

Die Teilung der Stichprobe nach Arbeitszeiten und Positionen zeigt sich auch, wenn man das
Geschlecht der Befragten berticksichtigt.

N=82*

Befragte in % Wochenarbeitsstunden

" Es fehlen die drei entgrenzt >70 55-69 45-54 38-44 <38
Hilfskréafte

Grinder (m) (n=29) 0 38 45 14 3 0

Grinder (w) (n=4) 25 0 50 25 0 0

Software-

entwickler (m) (n=11) 0 0 18 46 18 18
Software-

entwickler (w) (n=10) 0 0 10 0 80 10
Mitarbeiter (m) (n=10) 0 10 60 30 0 0

Mitarbeiter (w) (n=11) 0 0 18 36 45 0

Soloselbstandige (m)

(n=2) 50 50 0 0 0 0

Soloselbstandige (w)

(n=5) 0 40 60 0 0 0

Abbildung 8: Verteilung der Wochenarbeitszeiten differenziert nach Geschlecht und berufli-
cher Position

Sowohl unter den Frauen wie unter den Mannern geben vor allem die Griinder und Soloselb-
stdndigen weit tberdurchschnittliche Arbeitszeiten an, hinter denen die Angaben der weib-
lichen und ménnlichen Mitarbeiter und Softwareentwickler jeweils deutlich zuriickfallen. Der
Umstand, dass die von uns befragten Frauen tiberwiegend als Mitarbeiterinnen und Software-
entwicklerinnen in den IT-Startups beschaftigt sind, erklart also die insgesamt niedrigeren
Arbeitszeiten der Frauen. Tendenziell geben die Manner jedoch in allen Positionsgruppen
etwas hohere Arbeitszeiten als die Frauen auf vergleichbaren Positionen an. Wie die Tabelle
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zeigt, liegen die Arbeitszeiten der Frauen hdufig jeweils eine Kategorie niedriger als die der
Manner in vergleichbaren Positionen.

Als weitere Ursache fir die insgesamt niedrigeren Arbeitszeiten der Frauen ist die Verantwor-
tung fir Kinder zu nennen. Vergleicht man fir das gesamte Sample die Arbeitszeiten der
Kinderlosen mit denen der Eltern, zeigen sich zun&chst keine signifikanten Unterschiede
zwischen diesen beiden Gruppen. Berucksichtigt man bei diesem Vergleich jedoch auch das
Geschlecht, wird eine signifikante Differenz (p < .05) sichtbar: Wéhrend Uber die Hélfte der
Vater (53 Prozent) angibt, zwischen 55 und 69 Wochenstunden zu arbeiten — in zwei Féllen
sogar mehr als 70 Wochenstunden -, geben 64 Prozent der Frauen Arbeitszeiten zwischen 38
und 45 Wochenstunden an. Die Mdtter arbeiten damit deutlich weniger Stunden in der Woche
als die Véter. Kinderlose Frauen und Ménner dagegen unterscheiden sich diesbeziglich weit
weniger; lediglich in der Gruppe derjenigen, die mehr als 70 Wochenstunden arbeiten, finden
sich deutlich weniger Frauen.

Abschliefend wurde auch der Zusammenhang zwischen dem Alter der Befragten und den
Wochenarbeitsstunden gepriift. Hier zeigten sich signifikante Unterschiede (p < .05) zwischen
den drei Altersgruppen der 20-, 30- und 40-Jahrigen. Die 31- bis 40-Jahrigen, die mit 46 Be-
fragten die grofite Befragtengruppe stellen, sind vor allem in den Kategorien mit extremen (>
70 wh) und mittleren Arbeitszeiten (38-44 wh) stark vertreten, wahrend die Jingeren (18 bis
30 Jahre, n=29) die Kategorie mit hohen Arbeitszeiten (45-54 wh) und die Alteren (41 bis 50
Jahre, n=10) die Gruppe mit sehr hohen (55-69) und geringen Arbeitszeiten (< 38 wh) domi-
nieren. Unterscheidet man hier nach Geschlecht, zeigt sich bei Frauen und Méannern ein ahnli-
ches Verteilungsmuster, also kein signifikanter Geschlechterunterschied.

Zusammengefasst lassen die Befunde zu den Arbeitszeiten folgende Schlussfolgerungen zu:
Sehr hohe Arbeitszeiten geben in erster Linie Befragte an, die méannlichen Geschlechts sind
und/oder in héheren Positionen bzw. soloselbstandig tatig und/oder zwischen 31 und 40 Jahre
alt sind. Wer weiblich und/oder auf Mitarbeiterebene und/oder jlnger ist und Kinder hat, ar-
beitet deutlich weniger Stunden in der Woche. Beim Vergleich der Arbeitszeiten zeigt sich
also ein Unterschied zwischen Frauen und Mannern. Mit Blick auf den Zusammenhang
zwischen Wochenarbeitszeiten und Position relativiert sich dieser Geschlechterunterschied
etwas, da die Differenzen zwischen den Arbeitszeiten von Frauen und Ménnern in vergleich-
baren Positionen nicht allzu grof? sind — zumindest so lange sie keine Kinder haben. So gese-
hen scheint der signifikante Unterschied zwischen den Arbeitszeiten von Frauen und Ménnern
auch ihrer unterschiedlichen Positionierung in den IT-Startups geschuldet zu sein.
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Flexibilitatsanforderungen

Keine Geschlechterunterschiede zeigen sich dagegen, wenn man neben den reinen Arbeits-
zeiten auch das Ausmal der Flexibilitat, das den Beschéaftigten abverlangt wird, berticksich-
tigt. Unter Flexibilitdtsanforderungen sind alle Angaben subsumiert worden, die sich auf Ar-
beitsanforderungen auRerhalb der Normalarbeitszeit und auf allgemeine Mobilitéts-
erfordernisse beziehen, das heif3t, auf alle Arbeiten, die abends, nachts oder am Wochenende
erledigt werden missen, sowie Besprechungen und Termine (z.B. mit Kunden), die auRerhalb
des Unternehmens und gegebenenfalls auch auRerhalb des Wohn- bzw. Arbeitsorts stattfinden und
Dienstreisen erforderlich machen. Die Hohe der Anforderungen wurde in der Auswertung im
Sinne von hohen, mittleren oder niedrigen Anforderungen gewichtet, je nachdem, ob sie oft
(mehrmals die Woche), manchmal (mehrmals im Monat) oder selten (mehrmals im Jahr)
anfallen.

Fast die Halfte aller Befragten gibt hier hohe Flexibilitdtsanforderungen an, bei jedem Dritten
sind sie eher niedrig, bei jedem Finften bewegen sie sich eher im mittleren Bereich.
Vergleicht man die H6he der Flexibilitatsanforderungen hinsichtlich des Geschlechts der Be-
schaftigten, so zeigt sich, dass Ménner zwar haufiger als Frauen tber hohe Flexibilitatsanfor-
derungen berichten, aber dieser Unterschied nicht signifikant ist.

Zusammenfassung zu Arbeitszeiten und Flexibilitatsanforderungen

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Arbeitszeiten der Beschaftigten in IT-Start-
ups tiberwiegend sehr hoch bis extrem sind: Uber die Hélfte der Befragten arbeitet mehr als
55 Stunden die Woche. Auch die tibrigen Beschaftigten leisten deutlich mehr Arbeitsstunden
als vertraglich vorgesehen. Im Geschlechtervergleich dominieren die Méanner signifikant in
allen Kategorien mit hohen bis extrem hohen Arbeitszeiten, wahrend die Frauen im Durch-
schnitt rund zehn Wochenstunden weniger arbeiten. Die niedrigeren Arbeitszeiten der befrag-
ten Frauen lassen sich einerseits mit ihrem beruflichen Status erklaren: Extreme Arbeitszeiten
geben vor allem die Gberwiegend ménnlichen Griinder an, wahrend die Frauen vor allem als
Mitarbeiterinnen und Softwareentwicklerinnen in den IT-Startups beschéftigt sind, deren Ar-
beitszeiten generell geringer sind. Zum anderen arbeiten insbesondere die Frauen mit Kindern
weniger Wochenstunden als die befragten Véter. Kinderlose Frauen und Manner unterschei-
den sich diesbezliglich weniger; lediglich in der Gruppe derjenigen, die mehr als 70 Wochen-
stunden arbeiten, finden sich deutlich weniger Frauen. Auch hinsichtlich der
Flexibilitatsanforderungen, die Frauen und Mé&nner angeben, lassen sich keine signifikanten
Unterschiede finden. Das heil3t, unterhalb der Extremgruppe mit 70 Wochenstunden und mehr
sind die Differenzen zwischen den Arbeitszeiten von Frauen und Ménnern in vergleichbaren
Positionen nicht allzu grol? — zumindest so lange sie keine Kinder haben. Abschliel3end kann
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man festhalten, dass in den IT-Startups zum Zeitpunkt der Erhebung insgesamt eine Arbeits-
zeitkultur vorherrscht, die nur wenig Spielraum fur auBerberufliche Verpflichtungen zul&sst.
Insbesondere auf der hochsten Hierarchieebene sind so extrem hohe Arbeitszeiten tblich, dass
eine Vereinbarung von Berufs- und Privatleben, so wie sie viele Frauen mit Kindern anstre-
ben, quasi unmoglich erscheint.

6.2 Kenndaten zur Personenstichprobe: Privatleben

Stichprobenbeschreibung (N=85/100%)

Variable Auspragung Anzahl
n %
Geschlecht Ménnlich 54 63,5
Weiblich 31 36,5
unter 20 Jahre 1 1,2
Alter 20-30 Jahre 28 32,9
31-40 Jahre 46 54,1
Uber 40 Jahre 10 11,8
Familienstand Single 23 27,1
Feste Partnerschaft 62 72,9
Kinder Keine Kinder 57 67,1
Kinder 28 32,9
traditional 18 21,2

Familiale Arbeitsteilung egalitar 44 51,8

Abbildung 9: Verteilung von Kenndaten zum Privatleben in der Stichprobe

Nach den Kenndaten zum Berufsleben folgt die Darstellung der Verteilung der Befragten auf
zentrale Merkmale im Privatleben, wobei auch hier alle Ergebnisse im Geschlechtervergleich
betrachtet werden. Insgesamt wurden im Forschungsprojekt ,,KOMPETENT* — wie erwahnt —
54 Manner und 31 Frauen befragt, die im Mittel 33 Jahre alt sind. Im Folgenden interessieren
nun ihr Familienstand, die Bedeutung, die sie ihrem Privatleben beimessen, und — bei vorhan-
dener Partnerschaft bzw. Familie — die auBerberufliche Arbeitsteilung der Befragten sowie
der Beruf und das Ausbildungsniveau des Partners.
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6.2.1 Familienstand und Kinder

Wéhrend eine Ehe bzw. eine eigene Familie fiir Frauen in der Regel mit beruflichen Ein-
schrankungen einhergeht, stellen diese fir Manner traditionell eher eine Entlastung von pri-
vaten Verpflichtungen dar. Wie verhélt es sich nun mit diesen Zusammenhéngen bei unserer
jungen Befragtengruppe?

Fast drei Viertel von ihnen leben in einer festen Partnerschaft (73 Prozent, n=62), wobei auf-
grund des jungen Durchschnittsalters (33 Jahre) nicht nach Verheirateten und Unverheirateten
unterschieden wurde. Die restlichen Befragten (n=23) sind Singles. Im Geschlechtervergleich
geben im Verhéltnis etwas mehr Frauen (35 Prozent) als Manner (22 Prozent) an, zum Befra-
gungszeitpunkt Single zu sein; dieser Unterschied ist jedoch nicht signifikant. Ein Ge-
schlechterunterschied zeigt sich jedoch, wenn man die befragten Frauen und Manner mit
Kindern vergleicht: Wéhrend alle Vater (n=17) in einer festen Partnerschaft leben, erzieht
etwa ein Drittel der Mitter (n=4) ihre Kinder allein und etwa zwei Drittel von Ihnen (n=7)
leben mit einem Partner zusammen. Die Frauen und Manner ohne Kinder dagegen unter-
scheiden sich hinsichtlich der Merkmale Single bzw. Partnerschaft nicht.

Betrachtet man darlber hinaus den Zusammenhang von Familienstand und Position der Be-
fragten, zeigt sich ein Unterschied zwischen der Gruppe der Grinder, Vorstande und Ge-
schaftsfiihrer im Vergleich zur Gruppe der Mitarbeiter (inklusive der Softwareentwickler):
Die Griinder leben haufiger in einer festen Partnerschaften als die Mitarbeiter. Ein weiterer
Unterschied zeigt sich, wenn man diese beiden Gruppen mit der Gruppe der Soloselbstén-
digen vergleicht: Die Alleinselbstandigen sind zum Utberwiegenden Teil Singles. Vergleicht
man — bezogen auf diesen Zusammenhang — dariiber hinaus die Frauen mit den Mannern, so
fallt auf, dass die 27 ménnlichen Grunder (Vorstdnde, Geschéaftsfuhrer) bis auf zwei Ausnah-
men alle in einer festen Partnerschaft leben, wéhrend dieses nur auf zwei der vier weiblichen
Grinderinnen zutrifft. Die mannlichen Griinder haben also mehrheitlich eine Partnerin, die sie
im Privatleben tendenziell eher entlastet.

Jeder dritte unserer Befragten (33 Prozent) hat bereits eine Familie gegrundet. Die Gruppe der
Eltern setzt sich aus 17 Vatern (das sind 32 Prozent aller Ménner) und elf Mittern (das sind
36 Prozent aller Frauen) zusammen. Davon haben sieben Vater ein Kind, neun Vater zwei
Kinder und ein Vater drei Kinder. Bei den Mdttern haben sieben ein Kind und vier zwei
Kinder. Die Kinder befinden sich insgesamt mehrheitlich noch im Kleinkindalter (bis drei
Jahre), die zweitgréRRte Gruppe von Kindern ist im Kindergartenalter (drei bis sechs Jahre),
und nur zehn Kinder sind alter als sechs Jahre. Tendenziell haben die Vater haufiger jingere
Kinder als die Mutter: Uber die Halfte der Vater hat Kinder im Kleinkindalter, wahrend die

Kinder der Mutter zu 73 Prozent zwischen drei und 14 Jahre alt sind. Dieser Altersunterschied
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der Kinder héngt vermutlich damit zusammen, dass Manner auch als Véter von Kleinkindern
keine beruflichen Einschnitte hinnehmen muissen, wohingegen Frauen mit sehr kleinen
Kindern eher nicht berufstatig sind, bzw. wenn, dann eher nicht in einem solch arbeitszent-
rierten Umfeld wie den IT-Startups. Fur diese Annahme sprechen auch die Befunde zur
aullerberuflichen Arbeitsteilung (vgl. 6.2.3) der von uns befragten Miitter und Véter: Die
Véter leben Uberwiegend in traditionalen Paarkonstellationen, in denen ihnen ihre Partnerin-
nen beruflich den Ricken frei halten, wogegen keine der befragten Frauen von einer
entsprechend umgekehrt-traditionale Paarkonstellation berichtet.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Elternschaft und Arbeitszentrierung der Be-
fragten, so zeigt sich, dass sich die Zahl der Eltern in zwei der sechs moglichen Kategorien
héauft: EIf der 28 befragten Eltern arbeiten zwischen 55 und 69 Wochenstunden und weitere
elf geben an, weniger als 44 Stunden in der Woche zu arbeiten. In der ersten, sehr hoch ar-
beitszentrierten Gruppe sind dabei Uberwiegend Véter, in der mittel bis gering arbeitszent-
rierten Gruppe Uberwiegend Mautter vertreten. Dieser Geschlechterunterschied ist signifikant
(p < .05). Beriicksicht man daruber hinaus das Alter der Kinder beim Vergleich der Arbeits-
zeiten von Muttern und Vatern, so zeigt sich, dass die Mutter mit Kindern unter sechs Jahren
alle unter 40 Wochenstunden arbeiten, wéhrend die Véter solch kleiner Kinder in acht von
zehn Fallen Uber 55 Wochenstunden, in zwei Fallen gar tber 70 Wochenstunden arbeiten.
Muitter arbeiten also deutlich weniger Wochenstunden im Vergleich zu den Vatern. Wéhrend
sich Elternschaft bei Frauen also in niedrigeren Arbeitszeiten ausdruckt, ist dies bei Mannern
nicht der Fall, so dass man davon ausgehen kann, dass Vater von héauslichen und familiaren
Verpflichtungen in weitaus hoherem Mal3e entlastet werden als Mutter.

Sieht man sich auflerdem den Zusammenhang von Elternschaft und Position der Befragten an
und vergleicht, auf welchen Positionen sich die Vater und auf welchen sich die Mdtter befin-
den, so zeigt sich, dass elf der 17 Véter zur Gruppe der Grinder, Vorstande und Geschafts-
fiihrer gehoren, wahrend die Mitter in sechs von elf Féllen Softwareentwicklerinnen sind und
zwei der vier Griinderinnen auch Mditter sind. Dieser Unterschied zwischen den Geschlech-
tern ist jedoch nicht signifikant. Er legt jedoch den Schluss nahe, dass sich fir Manner eine
verantwortungsvolle Position eher mit einer Familie vereinbaren lasst als fur Frauen.
Aufgrund der sehr kleinen Gruppe der Griinderinnen in unserem Sample kdnnte man aber
ebenso gut daraus schlieRen, dass es immerhin der Halfte aller Grinderinnen gelingt, ihre
verantwortungsvolle Aufgabe mit einem Kind zu vereinbaren, und dass sich beides nicht prin-
zipiell ausschlieft.
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6.2.2 Bedeutung des Privatlebens

Wir haben die Befragten gebeten einzuschdtzen, welche Bedeutung sie zum Zeitpunkt der
Erhebung ihrem Privatleben beimessen. Bei der Bestimmung der Bedeutsamkeit des Privat-
lebens wurde nach vier Kategorien differenziert, und zwar danach, ob (a) das Privatleben der
Befragten einen eigenstandigen Bereich neben der Arbeit darstellt, oder ob (b) das Privatleben
eher eine kompensatorische Funktion gegentber der Arbeit erfullt, oder ob es (c) nur ein Rest-
bereich neben der Arbeit ist, oder ob es (d) als eigener Bereich gar nicht mehr zu erkennen ist.

Als (a) ,,eigenstandiger Bereich* wurde das Privatleben kategorisiert, wenn die Befragten sub-
jektiv zum einen zwischen ihrer privaten und beruflich Zeit klar unterscheiden und fir den
privaten Bereich Tatigkeiten, Projekte und Vorhaben angeben, fur die sie sich auch ausrei-
chend Zeit nehmen und die sich deutlich von der beruflichen Sphéare abgrenzen lassen. VVon
einer eher (b) kompensatorischen Funktion des Privatlebens kann man dann sprechen, wenn
die arbeitsfreie Zeit in erster Linie dazu dient, die Arbeitskraft wieder herzustellen, zum
Beispiel indem man Ausgleichssport betreibt, sich ausruht und sich anderen rekreativen Téa-
tigkeiten widmet. In diesen Féallen sind die Arbeitszeiten in der Regel hoher als bei (a). Als (c)
Restbereich wurde das Privatleben bezeichnet, wenn die wenige freie Zeit nur noch fur die
notwendigsten rekreativen Tatigkeiten genutzt wird. Gibt jemand zum Beispiel extreme Ar-
beitszeiten an, bleibt daneben eigentlich nur noch Zeit fir Einkaufen, Essen, Waschen und
Schlafen. Im Fall von (d) ist ein eigener privater Bereich aufgrund der engen Verflechtung
privater und beruflicher Interessen und Téatigkeiten nicht mehr auszumachen.

Uber die Gesamtstichprobe gesehen, verteilen sich die Befragten zu etwa gleichen Teilen auf
die ersten drei Kategorien: 29 Prozent (n=25) beschreiben ihr Privatleben als eigenstandigen
Bereich, bei weiteren 27 Prozent (n=23) hat das Privatleben vor allem eine kompensatorische
Funktion, und fir 33 Prozent (n=28) stellt das Privatleben nur einen zeitlichen und inhaltli-
chen Restbereich dar. Nur bei 11 Prozent der Befragten (n=9) verschmelzen Berufs- und Pri-
vatleben zu einer untrennbaren Einheit.

Vergleicht man, welche Bedeutung Frauen und Manner ihrem Privatleben beimessen, zeigen
sich signifikante Unterschiede (p < .01) bei der Geschlechterverteilung. Wahrend die ber-
wiegende Mehrheit der Frauen das Privatleben als eigenstandigen Bereich beschreibt (45
Prozent), oder ihm doch zumindest eine kompensatorische Funktion zubilligt (32 Prozent),
stellt fur die Mehrheit aller mannlichen Befragten das Privatleben eher einen Restbereich (46
Prozent) dar.
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Abbildung 10: Bedeutsamkeit des Privatlebens fir Frauen und Manner (N = 85); p < .01

Als eigenstandigen Bereich betrachten nur 20 Prozent aller Manner ihr Privatleben, weitere 24
Prozent weisen ihm eine kompensatorische Funktion zu. Bezogen auf die Verschmelzung von
Berufs- und Privatleben geben im Verhaltnis etwas mehr Frauen als Ménner an, Berufs- und
Privatleben nicht zu trennen.

Differenziert man bei der Frage nach der Bedeutsamkeit des Privatlebens die Gruppen der
Manner und Frauen nach ihrem Elternstatus, zeigen sich noch auffalligere Unterschiede. Von
den elf Frauen mit Kindern beschreiben neun Frauen — also fast alle — ihr Privatleben als ei-
genstandigen Bereich. Von den 17 Vétern dagegen gilt dies nur fir knapp die Halfte von
ihnen, wohingegen fiir sieben Vater das Privatleben nur einen Restbereich darstellt. Dartiber
hinaus messen aber auch die 20 Frauen ohne Kinder ihrem Privatleben einen hoheren Stellen-
wert zu als die kinderlosen Manner. Knapp die Halfte dieser Frauen kompensiert in ihrer
freien Zeit berufliche Belastungen, und immerhin jede vierte von ihnen fullt ihr Privatleben
mit eigenstandigen Projekten. Dagegen ist fur jeden zweiten kinderlosen Mann die Freizeit
nur ein Restbereich, jeder dritte von ihnen flllt diese Zeit mit kompensatorischen Aktivitaten.
Nur drei der 27 Manner ohne Kind beschreiben ihre freie Zeit als eigenstandigen Bereich.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen der Bedeutung des Privatlebens und der Posi-
tion der Befragten, so zeigt sich, dass vor allem die Gruppe der Griinder, Vorstande und Ge-
schaftsfiihrer weitgehend auf ein Privatleben verzichtet: Fir 58 Prozent von ihnen ist es nur
ein Restbereich. Fir die Softwareentwickler ist das Privatleben eher ein eigenstandiger Be-
reich (52 Prozent), fiir die Mitarbeiter hat es eine eher kompensatorische Funktion (48 Pro-
zent) und fur die Soloselbstandigen es entweder eng mit beruflichen Belangen verflochten (43
Prozent) oder ein eigenstandiger Bereich (43 Prozent). Differenziert man auch hier nach Ge-
schlecht, ergeben sich fir bestimmte Positionen deutliche Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern: Wahrend die méannlichen Grinder in zwei Drittel aller Félle nur iber einen privaten
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Restbereich verfugen, ist das bei keiner der vier weiblichen Grinderinnen der Fall. Zwei be-
schreiben ihr Privatleben als eigenstandigen Lebensbereich, eine betont die kompensatori-
schen Effekte ihres Privatlebens, die vierte trennt nicht zwischen privater und beruflicher
Sphare. Bei den Softwareentwicklern dagegen zeigen sich deutlich weniger Geschlechterun-
terschiede: Méanner wie Frauen fiihren hier ein stérker eigenstdndiges Privatleben. Auf der
Ebene der Mitarbeiter sind die Geschlechterunterschiede wieder deutlicher: Fur die mannli-
chen Befragten hat das Privatleben eine weniger groRe Bedeutung als fur die Frauen. Bei den
wenigen Soloselbstandigen nivellieren sich diese Geschlechterunterschiede wieder.

6.2.3 AulBerberufliche Arbeitsteilung und Beruf des Partners

Die Arbeitsteilung im privaten Lebensbereich — die Aufteilung der Haus- und Familienarbeit
zwischen den Partnern — wurde entweder als ,,egalitar oder als ,traditional* klassifiziert.
Lasst sich aus den Schilderungen der Befragten zu diesem Themenbereich ablesen, dass die
Haus- und Familienarbeit zwischen den Partnern eher geteilt wird, sprechen wir von einer
egalitidren Arbeitsteilung im Privatleben. Fallt diese Arbeit zum Uberwiegenden Teil in den
Verantwortungsbereich der Frauen, sprechen wir von einer traditionalen Arbeitsteilung im
Privatleben. Der ebenfalls denkbare Fall einer umgekehrt-traditionalen Rollenverteilung — die
Frau ist fur die Erwerbsarbeit, der Mann fir die Haus- und Familienarbeit zustdndig — kam in
unserer Stichprobe zum Erhebungszeitpunkt nicht vor.

Der Geschlechtervergleich zeigt, dass unsere Befragten sich in den meisten Fallen die aul3er-
berufliche Arbeit mit ihrem Partner teilen. Von den 62 Befragten, die in einer Partnerschaft
leben, beschreiben 70 Prozent (n=44) die Aufgabenverteilung im auBerberuflichen Bereich als
egalitdr. Nur bei 18 Befragten kann von einer traditionalen Aufgabenverteilung im Privatle-
ben die Rede sein, bei der die Frauen den Uberwiegenden Teil der Haus- und Familienarbeit
ubernehmen. Vergleicht man hier die Frauen mit den Mé&nnern zeigt sich ein signifikanter
Unterschied bei der Geschlechterverteilung (p < .05).

Wahrend sich fast alle in einer Partnerschaft lebenden Frauen — 18 von 20 — die Haus- und
Familienarbeit mit ihrem Partner teilen, kénnen das nur etwas mehr als die Halfte der Manner
(62 Prozent), die in einer Partnerschaft leben, von sich behaupten. Immerhin 16 von 42
Mannern (38 Prozent) Uberlassen diese Tatigkeiten ihrer Partnerin. Noch deutlicher wird
dieser Unterschied, wenn man die Frauen und Ménner mit Kind(ern) vergleicht: Wahrend die
Matter weiterhin mehrheitlich eine egalitdre Arbeitsteilung praktizieren, lberlassen Uber 75
Prozent der Vater die hauslichen Aufgaben ihrer Partnerin.

139



100 -
90 |
80 -
70 4 62
60 -
50 |
40 |
30 |
20
10 A

90

O Frauen (n=20%)
W Manner (n=42%)

Angaben in Prozent

egalitar traditional

Abbildung 11: AuRerberufliche Arbeitsteilung von Frauen und Mannern (N = 62; * ohne
Singles); p < .05

Daraus lasst sich folgern, dass die von uns befragten jungen kinderlosen Frauen und Manner
zu einem groferen Teil in gleichem Malie durch hdusliche Arbeiten belastet sind — zumindest
legen das ihre AuBerungen zu diesem Thema nahe. Missen allerdings Kinder versorgt
werden, sind die von uns befragten Mutter deutlich héher durch héausliche Verpflichtungen
belastet als die von uns befragten Véter. Wie egalitéar Gberdies die Verteilung der Haus- und
Familienarbeit zwischen den Partnern in der Alltagspraxis angesichts der hohen Arbeitszeiten
vieler Manner tatséchlich ist, konnten wir allein auf der Grundlage ihrer subjektiven Schilde-
rungen in den qualitativen Interviews nicht feststellen®.

Beruf des Partners

Der Beruf des Partners war fiir uns von Interesse, da wir davon ausgegingen, dass ein hierar-
chisches Gefalle zwischen den Berufen der Partner eine traditionale private Arbeitsteilung
begunstigen kann — in dem Sinne, dass der Partner mit dem geringeren beruflichen Status
nach einer Familiengriindung eher beruflich zuriicksteckt. Wir fragten daher danach, ob die
Partner Akademiker oder Nicht-Akademiker sind. Zusétzlich wurde berticksichtigt, ob die
Partner, die Akademiker sind, im gleichen Beruf arbeiten.

Von den 62 Befragten, die in einer Partnerschaft leben, haben 53 Angaben zum Beruf ihres
Partners gemacht. In der Uberwiegenden Zahl der Falle (n=31) sind die Partner ebenfalls Aka-
demiker und in der Hélfte dieser Falle sind diese Partner tiberdies im gleichen Beruf wie die

22 Um hier bei der Zweitbefragung besser vergleichbare und objektivere Befunde zu erhalten, ist im Rahmen der
Zweiterhebung der entsprechende Fragenkomplex stérker ausdifferenziert und standardisiert worden.
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Befragten tétig. Nur zwolf Partner sind keine Akademiker, weitere zehn befinden sich noch in
der Ausbildung.
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Abbildung 12: Berufsstatus und —ahnlichkeit des Partners bei Frauen und Mannern (N = 53;
* nur diejenigen, die Angaben zum Beruf des Partners gemacht haben); p < .001

Beim Vergleich von Frauen und Ménnern zeigt sich ein signifikanter Unterschied (p < .001)
bei der Geschlechterverteilung: Nur Manner leben in unserer Befragtengruppe mit Partnerin-
nen ohne akademischen Abschluss zusammen — und zwar trifft das immerhin auf ein gutes
Drittel (34 Prozent) von ihnen zu. Die Frauen dagegen leben nahezu ausschlieBlich mit Aka-
demikern zusammen (94 Prozent), die zum tberwiegenden Teil (66,7 Prozent) auch noch im
gleichen Beruf tatig sind wie sie selbst. Noch eindeutiger wird dieser Unterschied, wenn man
die Mutter mit den Vatern vergleicht: Von den befragten Frauen mit Kindern haben sechs von
sieben einen Partner im gleichen Beruf. Bei den befragten Vatern trifft dies nur in zwei von
13 Fallen zu, wohingegen sechs von ihnen mit einer Nicht-Akademikerin zusammenleben.
Auch diese Befunde sprechen fir eine starkere Entlastung der Manner im Privatleben durch
ihre Partnerinnen: Wahrend die Manner haufiger mit einer Partnerin mit geringerem berufli-
chen Status zusammenleben, sind die Partner der Frauen nahezu ausschlieBlich Akademiker
und arbeiten noch dazu hdufig im gleichen — d.h. &hnlich arbeitszentrierten — Beruf wie diese.
Das l&sst sich als Hinweis darauf deuten, dass die weiblichen Befragten — und insbesondere
die Mutter — im Vergleich zu den mannlichen Befragten privat weniger entlastet werden.

Zusammenfassung zu den privaten Kenndaten der Stichprobe

In den Kenndaten des Samples zum auBerberuflichen Bereich deuten sich einige Unterschiede
zwischen den Geschlechtern an: Zum einen weisen die Befunde darauf hin, dass die befragten
Frauen ihrem Privatleben einen hodheren Stellenwert zumessen, zum anderen werden die
Frauen im auBerberuflichen Bereich tendenziell weniger entlastet als die befragten Manner.

Diese Unterschiede treten nach einer Familiengrindung noch deutlicher hervor. Vor allem die
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Gruppe der mannlichen Griinder, Vorstdnde und Geschaftsfiihrer erscheint vor diesem Hin-
tergrund als ,,privilegiert”: Sie koénnen sich auch als Vater von Kleinkindern voll auf ihre be-
ruflichen Aufgaben konzentrieren, da sie privat entsprechend entlastet werden.

6.3 Neue Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung von Grindern und
Mitarbeitern kleiner IT-Unternehmen

Die quantitativ ausgewerteten Ergebnisse zu beruflichen und privaten Kenndaten haben
bereits einen ersten Eindruck von den Arbeits- und Lebensbedingungen aller befragten Be-
schaftigten in IT-Startups vermittelt und einige Hinweise auf Geschlechterunterschiede
gegeben. In diesem Kapitel stehen die Ergebnisse der qualitativen Auswertung der Einzelin-
terviews im Mittelpunkt. Hier soll zundchst dargestellt werden, welche Formen der Lebens-
gestaltung sich im Prozess einer empirischen Typenbildung nach Kelle und Kluge (1999)
generieren lassen, und wie sich diese, auch anhand von ausgewahlten prototypischen Einzel-
fallen, beschreiben lassen. Wo es sinnvoll erschien, wurde fir die Form der Lebensgestaltung
jeweils ein weiblicher und ein mannlicher prototypischer Fall ausgewahlt®. Im zweiten
Schritt wird diskutiert, inwieweit die empirisch aufgefundenen Formen als neue Formen ar-
beitszentrierter Lebensgestaltung gelten kdnnen. AbschlieBend werden die Unterschiede und
Gemeinsamkeiten bei der Verteilung von Frauen und Mannern auf die Formen der Lebens-
gestaltung dargestellt und analysiert.

Bei der Bestimmung der Formen der Arbeits- und Lebensgestaltung haben wir uns zunédchst
an den drei Hauptformen orientiert, die sich im Projekt ,,PROFIL“ auf Grundlage einer um-
fangreichen Fragebogen- und Interviewstudie empirisch unterscheiden (vgl. Dettmer et al.,
2003b) und handlungstheoretisch beschreiben lieRen. Im diesem Projekt wurden Frauen und
Manner aus den Professionen Medizin und Psychologie im Alter von 40 bis 45 Jahren befragt,
die bereits auf eine 15-jahrige Berufstatigkeit zurlickblicken konnten. Die bereits beschriebe-
nen und im Projekt ,,PROFIL" empirisch validierten drei Hauptformen der Lebensgestaltung
werden als ,,.Segmentation®, ,,Integration* und ,,Entgrenzung* bezeichnet. Bei der ,,Segmenta-
tion* laufen berufliches und privates Handeln routinisiert und ohne aufwéndige Koordination
nebeneinander her. Bei der ,,Integration” erfordert die Koordination und Abstimmung beider
Bereiche zusatzlichen Handlungsaufwand. Bei der ,,Entgrenzung“ erscheint es kaum noch
sinnvoll bzw. mdéglich zwischen Berufs- und Privatleben zu unterscheiden, da beide Lebens-
spharen zu einer Einheit verschmelzen. Eine ,,Segmentation” ermdéglicht zumeist eine Mini-
mierung von Konflikten zwischen unterschiedlichen Zielen (Winschen, Strebungen,

28 Zwei Unterformen der Lebensgestaltung wurden jeweils nur méannliche oder nur weibliche Befragte
zugeordnet.
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personlichen Projekten etc.) sowie von gegenseitigen Behinderungen des Handelns in beiden
Lebensbereichen und Lebensstrdngen. Eine ,,Integration® bedeutet dagegen in der Regel den
Versuch einer Bewaltigung von Zielkonflikten durch Bildung von tibergeordneten Zielen oder
Kompromissen. Bei einer ,,Entgrenzung® geraten Konflikte zwischen beiden Lebensspharen
angesichts Ubereinstimmender oder gar identischer Ziele kaum in den Blick.

Im Projekt ,, KOMPETENT* sind wir davon ausgegangen, dass wir bei den wesentlich jiinge-
ren Berufstatigen in den IT-Startups vor allem neue Formen arbeitszentrierter und entgrenzter
Lebensgestaltung finden wiirden. Wichtig erscheint hier jedoch der Hinweis, dass arbeitszent-
rierte Formen der Lebensgestaltung auch bei etlichen der im Projekt ,,PROFIL* untersuchten
Professionsangehdrigen aus Medizin und Psychologie gefunden wurden: namlich erstens die
Form der Segmentation mit deutlicher Dominanz des Berufes —zum Beispiel bei dem
Chefarzt, der bis zu 70 Stunden wdchentlich in der Klinik arbeitet und dem die Ehefrau in der
Familie ,,den Ricken freihdlt“; und zweitens die Form der Entgrenzung, bei der das Privatle-
ben quasi vom Berufsleben ,,verschluckt” wird —zum Beispiel bei der Hochschullehrerin
ohne Familie (vgl. die Fallbeschreibungen bei Dettmer et al. 2003b). Solche Formen, die vor
allem bei Personen in h6heren Positionen und mit vergleichsweise hohem Einkommen festge-
stellt werden konnten, gab es in den ,,klassischen* Professionen wohl immer schon. Denn hier
wurde (und wird) der Beruf haufig als ,,Berufung* oder als ,,Passion* begriffen, der den ,,gan-
zen* Menschen erfordert, bzw. der keine klare Aufteilung in eine Berufs- und eine Privatper-
son ermdglicht. Wenn wir hier von neuen Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung
sprechen, so liegt dem die seit Beginn des Projekts ,,KOMPETENT" leitende These zugrunde,
(a) dass solche Formen biographisch friiher und viel intensiver einsetzen als bei den Befragten
im Projekt ,,PROFIL*, und (b) dass sie durch eine sehr starke Bindung an die neuen Techno-
logien sowie (c) durch jene Arbeitsanforderungen gekennzeichnet sind, die mit den Stich-
worten der ,kontrollierten Autonomie* (Vieth, 1995), der ,Internalisierung des Marktes*
(Moldaschl, 1998, Moldaschl & Sauer, 2000), und der ,Subjektivierung von Arbeit”
(Moldaschl & VoR, 2002) gemeint bzw. in den entsprechenden Arbeiten genauer beschrieben
werden.

Formen der Lebensgestaltung im Uberblick und zentrale Kategorien zu
ihrer Beschreibung

Vor der detaillierten und systematischen Beschreibung der einzelnen Formen der Arbeits- und
Lebensgestaltung soll zunichst auf erste Ergebnisse im Uberblick eingegangen werden, die
fiir das gesamte Sample gelten. AuRerdem sollen die zentralen Kategorien dargestellt werden,
anhand derer sich Hauptformen und Unterformen beschreiben und gegeneinander abgrenzen
lassen.
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Zuné&chst sticht ins Auge, dass die Arbeitszeiten aller Befragten weit Gberdurchschnittlich
sind: Uber die Halfte der jungen Erwachsenen arbeitet zum Befragungszeitpunkt mehr als 60
Wochenstunden, jeder Sechste sogar 70 bis 90 Stunden wochentlich. Dabei sind Abend- und
Nachtstunden sowie Wochenenden oft inbegriffen, Urlaubsanspriiche werden gar nicht oder
nur in Teilen wahrgenommen, und kaum jemand arbeitet weniger als 40 Wochenstunden.
Auch die Tendenzen zur Entgrenzung von Berufs- und Privatleben sind bei der Mehrzahl der
Befragten offensichtlich. Damit bestatigte sich bereits nach der ersten Auswertungsrunde eine
der zentralen Annahmen: Die Startup-Beschéftigten leben in der Tat mehrheitlich extrem ar-
beitszentriert und zu einem groRRen Teil hoch flexibel im Sinne einer zum Teil permanenten
zeitlichen Verflgbarkeit fur berufliche Belange.

Diese ersten Ergebnisse spiegeln sich in der Ubersicht zur quantitativen Verteilung der drei
Hauptformen der Lebensgestaltung wider: Die Form der ,,Entgrenzung” dominiert mit einem
Anteil von 59 Prozent eindeutig. Gleichzeitig findet sich in der Stichprobe auch eine groRere
Gruppe von Befragten, die auf den ersten Blick eher traditionelle Formen der Lebensgestal-
tung etabliert haben: 28 Prozent der Befragten trennen Berufs- und Privatleben voneinander
und konnen der Hauptform ,,Segmentation* zugeordnet werden, 13 Prozent der Befragten
missen Koordinationsleistungen erbringen, um berufliche und private bzw. familidre Anfor-
derungen zu integrieren und kdnnen der Hauptform ,,Integration* zugeordnet werden.

13%
@ Entgrenzung
O Segmentation

28% O Integration

59%
[N=85]

Abbildung 13: Verteilung der Befragten auf die drei Hauptformen arbeitszentrierter Lebens-
gestaltung

Insgesamt lassen sich sieben neue Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung sehr klar von-
einander unterscheiden. Die Hauptform ,,Entgrenzung“ gliedert sich in die drei Unterformen
»Entgrenzung als Verschmelzung®, ,,.extrem arbeitszentrierte Entgrenzung“ und ,,relativierte
Entgrenzung® auf, die Hauptform ,,Segmentation in die beiden Unterformen ,arbeitszent-
rierte Segmentation® und ,,ausbalancierte Segmentation“, und die Hauptform ,,Integration”
ebenfalls in eine ,,arbeitszentrierte Integration“ und eine ,,ausbalancierte Integration“. Dabeli
verteilen sich die Befragten quantitativ auf die Unterformen wie in Abb. 14 dargestellt.
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Abbildung 14: Verteilung der Befragten auf die drei Unterformen arbeitszentrierter Lebens-
gestaltung

Das Phédnomen der Entgrenzung, das in unserer Stichprobe dominiert, muss also differenzier-
ter betrachtet werden. Wahrend fur die beiden Formen ,,Entgrenzung als Verschmelzung* und
»extrem arbeitszentrierte Entgrenzung® eine hohe Arbeitszentrierung charakteristisch ist, hat
die andere Halfte der Befragten in der Unterform ,relativierte Entgrenzung* ihre Arbeitszen-
trierung etwas zuriick genommen. Zwei weitere Subformen der anderen beiden Hauptformen,
die ,arbeitszentrierte Segmentation“ und ,,die arbeitszentrierte Integration“, sind ebenfalls
Klar arbeitszentriert und weisen auch in einigen anderen Aspekten eine grolRe Nahe zur Haupt-
form Entgrenzung auf. Lediglich die 24 Befragten aus den beiden Formen ,,ausbalancierte
Segmentation* und ,,ausbalancierte Integration* sind damit im engeren Sinne eher ,,ublichen*
Formen der Lebensgestaltung zuzurechnen, das hei3t solchen Formen, die sich vor allem bei
Personen im Zusammenhang mit ,,Normalarbeitsverhéltnissen“ (vgl. Hoffmann & Walwei,
1998) und entsprechend ,,normalen wéchentlichen Arbeitszeiten (rund 40 Stunden) finden.?*

Weiter unten werden die einzelnen Subformen der Arbeits- und Lebensgestaltung tber sieben
Merkmalsbereiche bzw. Kategorien hinweg detaillierter beschrieben und gegeneinander ab-
gegrenzt. Es handelt sich um die Kategorien (a) Zeit, (b) Raum, (c) Inhalt, (d) Relation der
Lebensbereiche, (e) Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung, (f) subjektive Valenz und Ent-
wicklung der Lebensgestaltung, (g) Ziele, die zunéchst kurz definiert werden sollen:

Die Kategorie Zeit bezieht sich auf Umfang und Lage der Wochenarbeitszeit. Dazu gehoren
auch die beruflichen Flexibilitatsanforderungen. Es geht also um die Frage, wie haufig die

2 Dazu gehdren auch fiinf der sechs Befragten aus dem IT-GroRunternehmen.
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Befragten auch am Abend, in der Nacht und am Wochenende arbeiten, und inwieweit sie Ur-
laubsanspriiche geltend machen kénnen.

Die Kategorie Raum betrifft den Ort der Arbeit, das hei3t die Frage, ob berwiegend im
Unternehmen, oder auch auf3erhalb — entweder Zuhause oder in anderen sozialen Zusammen-
h&ngen auRerhalb des Unternehmens (zum Beispiel Abendtermine mit Kunden, AulRendienst-
tatigkeiten) — gearbeitet wird.

Bei der Kategorie Inhalt geht es in erster Linie darum, inwieweit der berufliche und private
Bereich eine inhaltliche Affinitat oder Unterschiedlichkeit aufweisen. So ist zum Beispiel bei
einem Softwareentwickler, der in seiner Freizeit Computerspiele mit Freunden programmiert,
die inhaltliche Affinitat der Lebensbereiche sehr hoch. In diesem Zusammenhang gehen wir
auBerdem auf das Ausmal der Identifikation einer Person mit ihrer beruflichen Tatigkeit ein.

Die Relation der Lebensbereiche bezieht sich auf die Gewichtung der beiden Lebensbereiche
zueinander. Die Hauptfragen sind hier: Ist das Privatleben nur noch ein Restbereich, der ledig-
lich der notwendigen alltaglichen Regeneration dient, oder ist es ein eigenstandiger Bereich,
in dem nicht-berufsbezogene Interessen verfolgt werden? Und: Werden beide Lebensbereiche
subjektiv als entgrenzt, als getrennt oder als koordiniert beschrieben?

In der Kategorie Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung wird der Familienstand der Personen
(Single / in fester Partnerschaft) und — bei Vorliegen einer Partnerschaft — die Arbeitsteilung
zwischen den Partnern festgehalten. Bei der Arbeitsteilung von Paaren wird grob zwischen
»eher traditional” versus ,,eher egalitar” unterschieden. Eher traditional sind Konstellationen,
in denen ein Partner seine beruflichen Ziele verfolgen kann, wahrend er von seiner Partnerin
im hauslichen bzw. familidren Bereich entlastet wird.?® Eher egalitar sind Beziehungen, in
denen beide Partner ihre beruflichen Ziele verfolgen kénnen und sich die hdusliche bzw. fa-
miliale Arbeit teilen.

In der Kategorie Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung geht es um eine
gewdlinschte Stabilitat bzw. Veranderung der Relation der Lebenssphéaren bei den Befragten in
der Zukunft.

In der Kategorie Ziele werden sowohl berufliche als auch private Ziele der Befragten fur die
Zukunft berticksichtigt. Entscheidend ist hier die Gewichtung bzw. Priorisierung beruflicher
und privater Ziele.

% Die traditionale Konstellation ist theoretisch auch umgekehrt denkbar — die Frau als Ernahrerin und der
Hausmann Zuhause -, dieser Fall tauchte jedoch in der ,,KOMPETENT*-Stichprobe empirisch nicht auf.
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6.3.1 Neue Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung

Formen der Entgrenzung

Eine entgrenzte Lebensgestaltung liegt dann vor, wenn es kaum noch sinnvoll bzw. méglich
erscheint, zwischen Berufs- und Privatleben zu unterscheiden (vgl. Dettmer et al., 2003b).
Ohne Ausnahme ist allen von uns befragten IT-Beschaftigten, die dieser Hauptform zugeord-
net werden konnen, eine Uberaus starke Berufsorientierung bzw. Bindung an ihre Arbeit ge-
meinsam. Die drei qualitativ voneinander zu unterscheidenden Subformen wurden bereits
genannt. Die erste Unterform haben wir ,,Entgrenzung als Verschmelzung“ genannt, da beide,
kaum noch voneinander unterscheidbaren Bereiche des Berufs- und Privatlebens subjektiv
positiv im Sinne eines gelungenen, ganzheitlichen Lebensentwurfs bewertet werden. Bei der
Subform ,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung“ dominiert die Arbeit das Leben fast vollig:
Das Privatleben wird quasi von der Arbeit ,,verschluckt®. Dabei wird die extreme Einschran-
kung des Privatlebens von den Befragten zwar aktuell positiv bewertet, jedoch von den
meisten auf langere Sicht als zeitlich begrenzter Lebensentwurf antizipiert. Die dritte Unter-
form, die ,,relativierte Entgrenzung“ hat sich teilweise aus dieser temporér angelegten Form
der Lebensgestaltung entwickelt. Aus unterschiedlichen Griinden hat bei den Befragten dieser
Form die extreme Dominanz des Berufslebens etwas nachgelassen, und es sind ansatzweise
auBerberufliche Freirdume entstanden.

» Entgrenzung als Verschmelzung*“

Form der Anzahl der Verhaltnis Position Familienstand
Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) Manner (n=54)

5 Grinder
»Entgrenzung als 14 (16%) 5 Frauen 2 Softwareentwickler | 8 Singles
Verschmelzung” 9 Manner 1 Mitarbeiter 6 Partnerschaften
5 Soloselbstandige
1 Hilfskraft davon: 3 Vater

Abbildung 15: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,Entgrenzung als Verschmelzung*
nach Geschlecht, Position und Familienstand

Die erste Form der Entgrenzung ist durch eine weitgehende Aufldsung der inhaltlichen und

zeitraumlichen Grenzen zwischen Beruf und Privatleben gekennzeichnet. Private und beruf-

liche Interessen und Tatigkeiten sind ganz eng aufeinander bezogen bzw. nahezu identisch

und die Ubergange zwischen Arbeitszeit und Freizeit folglich flieRend. Insgesamt lassen sich
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14 der 85 Befragten (5 Frauen, 9 Manner) aus den IT-Startups dieser Unterform ,,Entgrenzung
als Verschmelzung® zuordnen.

Im einzelnen sind folgende Merkmale charakteristisch:

Zeit: Eine definierte Arbeitszeit pro Tag kdnnen die Befragten meist nicht exakt beziffern, da
sie ihre Arbeit nicht nach einem starren Arbeitszeitmuster organisieren, sondern hoch flexibel
an den jeweiligen beruflichen Erfordernissen ausrichten. Auch die durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit unterliegt starken Schwankungen. VVor allem messen die Befragten ihren jeweiligen
Tatigkeiten gerade nicht eine berufliche bzw. private Bedeutung bei, und dies ist der Grund
daftir, dass sie kaum konkrete Angaben zur Arbeitszeit vornehmen konnen.

Raum: Haufig wird die Arbeit auch zu Hause erledigt bzw. im Rahmen informeller Treffen
auflerhalb der eigentlichen Arbeitsradume und -zeiten weitergefuhrt, zum Beispiel in Form von
Kundengesprachen bei kulturellen Veranstaltungen am Abend.

Inhalt: Durch die Identitét privater und beruflicher Tatigkeitsinhalte und Ziele wird ,,Arbeit*
subjektiv nicht als etwas vom auBerberuflichen Leben Getrenntes definiert; sie bedeutet
Selbstverwirklichung und hat damit kaum die Konnotation von Zwang, sondern gilt als
»freie” Realisation eines ganzheitlichen Lebensentwurfs. Entsprechend hoch ist die Affinitat
beruflicher und privater Interessen sowie die Identifikation mit der eigenen Arbeit.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben im (blichen Sinne, das also nicht durch be-
rufliche Interessen bestimmt ist, existiert allenfalls als Restbereich. In der Regel haben
Freundschaften, Hobbys sowie Abend- und Wochenendaktivitdten immer auch eine berufs-
relevante Komponente.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Fast zwei Drittel der Befragten mit dieser Form
der Lebensgestaltung leben als Single, die anderen Befragten leben in eher egalitéren Partner-
schaften. Drei mdnnliche Befragte haben Kinder, die allerdings gro3tenteils von ihren Partne-
rinnen versorgt werden.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Der lberwiegende Teil der
Befragten bewertet diese gegenwartige Form der Lebensgestaltung positiv und verléngert sie
gedanklich in die Zukunft.

Ziele: Hohe Prioritat wird vor allem selbst gesetzten beruflichen Zielen beigemessen, wobei
die Verfugungbarkeit von Freirdumen zur Realisierung eigener Interessen hoher bewertet
wird als eine berufliche Karriere oder ein Aufstieg im klassischen Sinne. Durch die enge Ver-
flechtung beruflicher und privater Interessen ist auch eine Gewichtung von beruflichen zu
privaten Zielen kaum mdoglich bzw. diese Ziele konvergieren oder lassen sich kaum noch
voneinander unterscheiden. Wenn Uberhaupt ,,rein* private Ziele (wie zum Beispiel eine Fa-
miliengriindung) genannt werden, so werden sie den beruflichen VVorhaben zeitlich eher nach-
geordnet und weniger konkret formuliert.
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Die beiden folgenden Falle kdnnen als prototypisch fur Personen gelten, bei denen berufliche
und private Interessen so zusammenfallen, dass eine Einheit aus Arbeit und Privatleben
entstent, in der die herkdmmlichen Grenzen zwischen den beiden Lebensbereichen
aufgehoben sind.

Die Webdesignerin: ,,Einen normalen Alltag hat man in dem Beruf nicht*

(ledig, feste Partnerschaft, keine Kinder, alleinselbstéandig in einer Burogemeinschaft)
Die Befragte K-008 ist ausgebildete Graphik-Designerin und zum Zeitpunkt des Interviews
seit sieben Jahren als alleinselbstandige Webdesignerin tatig; davor hat sie als fest angestellte
Graphikerin in Werbeagenturen gearbeitet. Das Milieu, in dem die 35-Jahrige lebt und arbei-
tet, ist prototypisch fur Vertreter dieser Subform: Sie ist Teil eines Netzwerks aus mehreren
Selbstandigen, das bei Bedarf grélRere Projekte wie ein virtuelles Unternehmen auf Zeit ar-
beitsteilig abwickelt. lhre sozialen Kontakte lassen sich keinem Lebensbereich eindeutig zu-
ordnen: Mit den raumlich in einer Blrogemeinschaft assoziierten Kollegen ist sie ,,sehr gut
befreundet”, ihre privaten Freunde ,,arbeiten alle in &hnlichen Berufen®, auch in der Freizeit
sind geschéftliche Belange stets présent:

,Dann habe ich natirlich das Gliick dadurch, dass ich ja mich schon so ein bisschen
auf die kreative Branche konzentriert habe, so Filmproduzierende, Plattenlabel. Die
kennen sich ja auch alle untereinander. Und die kenne ich nattrlich auch privat. Wenn
man auf eine Party geht, merkt man einfach, der ist der Chef vom Plattenlabel, wie
gunstig. Dann werden gleich die Visitenkarten vor die Nase gehalten.* (K-008, B 18)

Ihr geographischer Lebens- und Arbeitsmittelpunkt ist ein fur die Medienszene attraktiver
Stadtbezirk, Biro und Wohnung liegen in Fahrradnahe beieinander. Die Ganzheitlichkeit des
Lebensentwurfs durchzieht alle Bereiche: Es gibt weder bedeutsame rdumliche, noch soziale,
noch inhaltliche Barrieren zwischen den Lebensbereichen und in ihrer Selbstdarstellung legt
die Befragte groRen Wert auf eine ungebrochene Authentizitét.

»Ich hab halt die Haltung, ich unterwerfe mich keiner Kleiderordnung. Und das ist,
glaube ich, ganz entscheidend. Aber ich stehe auch auf dem Standpunkt, wenn jemand
mit mir zusammenarbeiten will, dann will er mit mir zusammenarbeiten, nicht, weil
ich die netten Klamotten anhabe, sondern weil ich was kann. Und entweder der Kunde
kann damit umgehen, oder nicht. Aber ich kann mich nicht in irgendwelche Klei-
dungsstiicke zwangen, mit denen ich mich nicht wohl fiihle. Zumal ich wirklich immer
Fahrrad fahre.” (K-008, B 17)

Dieses Kriterium der personlichen Passung kann im Extremfall sogar zum k.o.-Kriterium bei
der Kundenauswahl werden:
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,»Ja, dass ich, wenn mir ein Kunde ab sofort unsympathisch, richtig unsympathisch ist,
dass ich einfach sage: Nein. Oder eben auch so Sachen, hinter denen ich moralisch
nicht unbedingt stehen kann.” (K-008, B 115)

Die nach auRen prasentierte Kompromisslosigkeit suggeriert zunachst eine Balance zwischen
der Verwirklichung personlicher und beruflicher Interessen. Gleichwohl wird bei der Schilde-
rung des Alltagshandelns deutlich, wie stark von auBen gesetzte berufliche Anforderungen
das Handeln — vor allem zeitlich — dominieren, wie folgende Zitate belegen:

»Weil gerade das Problem fir uns Selbstédndige in der Graphikbranche ist, eigentlich
die einzige Chance, die wir haben, dass wir sofort Kunden helfen kénnen. Das heif3t,
in der Regel kriege ich um 15 Uhr einen Anruf — Hilfe, hier l1auft schon wieder etwas
schief —, und dann muss ich halt Feuerwehr spielen.* (K-008, B 46)

»Einen normalen Alltag hat man in dem Beruf nicht. Und wenn man da, wenn man
das braucht, ist man da, glaube ich, schon sehr deplaziert.” (K-008, B 126)

,und ja, im Grunde genommen muss man da schon sagen, ist open end. Also ich kann
zwar sagen, von elf bis um sieben arbeite ich fest, aber ich komme in der Regel erst
um acht, neun nach Hause und habe auch zu Hause noch einen Computer, arbeite da
also oft weiter.” (K-008, B 62)

,und dann ist natiirlich auch das Problem, weil ich das durch das Internet mache,
muss ich mich laufend fortbilden. Das heift also, meine Freizeit und auch am Wo-
chenende entweder ich arbeite oder ich bin wirklich damit beschaftigt, mich, meine
Kenntnisse auf den neuesten Stand zu bringen. Und dafir habe ich einfach in der Wo-
che keine Zeit.* (K-008, B 69)

Die permanente zeitliche Verfiigbarkeit wird aber nicht allein durch &uRere Zwénge diktiert.
Innerpsychisch wird sie einerseits mit einem professionellen Selbstverstdndnis und anderer-
seits mit dem Spal} an der Tatigkeit begrundet, so dass aus dem fremdbestimmten ,,Mussen*
subjektiv ein selbstbestimmtes ,,Wollen* wird:

»Weil andererseits macht es mir auch SpaR. Deswegen ist es in dem Moment nicht
unbedingt Arbeit, sondern auch einfach Spall an der Sache, meine Kenntnisse zu er-
weitern. Deswegen kann ich da eigentlich gar nicht so differenzieren. Es hangt immer
noch davon ab, wenn ich jetzt zu Hause recherchiere, weil ich eine Problemlésung flr
ein Projekt finden will, dann ist es Arbeit in dem Moment. Aber ich lese auch so ein-
fach und dann ist es fur mich eigentlich nicht Arbeit, sondern ich wirde gerne mehr
lernen und mein Wissen stetig erweitern. Und das ist eigentlich Spal.” (K-008, B 191)

»,ES liegt an meiner Arbeitshaltung. Ich glaube, das ist die Hauptursache, weil ich

einfach ein gewisses Verantwortungsgefiihl meinen Auftraggebern gegentber habe.

Und wenn ich etwas sage, dann stehe ich auch zu meinem Wort. Und dann gehe ich
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Uber Leichen, wenn es sein muss. Es ist ganz Kklar. Ich ziehe meine Projekte durch und
halte die ein, und zur Not muss halt alles andere auf der Strecke bleiben.” (K-008, B 208)

Nicht alle Befragten driicken den Umstand, dass private Belange oft hinter den beruflichen
Notwendigkeiten zuriick stehen missen, so drastisch aus. Letztlich missen von den Befragten
die Rahmenbedingungen des Marktes — nicht zuletzt aus existenziellen Grinden — als gegeben
akzeptiert werden, und nicht nur sie selbst, sondern auch ihr privates Umfeld muss sich damit
flexibel arrangieren.

,»Also ganz typisch ist der Zeitmangel, das kriege ich auch bei meinen Kollegen mit,
mit den ewigen Diskussionen mit Familie und Freunden, warum man schon wieder
keine Zeit hat. Und warum schon mal wieder einen Termin abblasen muss. Das ist
wirklich das Hauptproblem eigentlich in dem Beruf. Wobei das ist halt wirklich ein
Problem fir die Betroffenen ist. Wenn man selber das verantworten kann, ist das in
dem Moment fiir mich kein Problem, sondern gehort einfach dazu.“ (K-008, B 175)

»Meine Freunde verstehen das, weil sie selber so arbeiten, aber meine Mutter kann das
zum Beispiel uberhaupt nicht verstehen. Das ist flir sie, also wenn ich sage, ich kann
nicht, weil ich arbeiten muss, dann geht sie die Wande hoch. Weil, sie ist selber selb-
sténdig, sie hat ein Gesché&ft und dann versuche ich ihr auch klar zu machen, dass man,
wenn der Laden zu ist, dann hat man auch Feierabend. Und sie ist halt der Meinung,
man konnte das so eins zu eins auf meine Selbstdndigkeit Gbertragen. Was aber
einfach nicht geht, weil ich eine Dienstleistung mache. Und da gibt’s, ganz klar, Kon-
flikte. Also die ist dann richtig sauer und ruft mich an, ich gucke mir gerade ein Foto
von dir an, damit ich noch weil3, wie du aussiehst. Also die treibt so auch gerne ein
bisschen theatralisch auf die Spitze. Und der, der das Uberhaupt nicht verstehen kann,
ist mein Freund. Also der geht wirklich die Wande hoch. Weil er so gut, wie kein,
nichts von mir hat, wenn es harte Phasen sind.” (K-008, B 192)

Vor dem Hintergrund dieser Schilderungen wird nachvollziehbar, dass sich die Verschmel-
zung beider Lebensbereiche nicht nur auf einer phdnomenologischen Ebene beobachten lasst,
sondern auch innerpsychisch als eine individuell interpretierte Verschmelzung von Fremd-
und Selbstbestimmung reprasentiert ist, die von der Befragten zwar durchaus kritisch reflek-
tiert, in der Konsequenz aber subjektiv als Selbstbestimmung erlebt wird, wie das folgende
Zitat zeigt.

,»Also um das Finanzielle ging es mir uberhaupt nicht. Es ging mir vor allem um die
Unabhéangigkeit, um endlich mehr Sachen machen zu kdnnen, hinter denen ich halt
wirklich auch stehen kann und ja, mir die Zeit selber einteilen kann. Nicht, dass ich,
das mache ich im Grunde genommen nicht, ich bellige mich ja. Weil letztlich passe
ich meine Arbeitszeit den Vorstellungen meiner Kunden an. Aber trotzdem entscheide
ich. Das ist nicht so, dass der Chef zu mir kommt und sagt, du musst heute wieder
Nachtschichten machen. Es andert nichts an der Tatsache, unterm Strich gesehen, aber
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trotzdem ist es fur mich einfach ein besseres Gefiihl zu sagen, ja, sehe ich ein, das
muss jetzt so sein und da mache ich das auch.” (K-008, B 121)

Die subjektive Valenz der Lebensgestaltung ist dessen ungeachtet insgesamt positiv. Auch far
die Zukunft werden keine Verénderungen antizipiert — nicht zuletzt deswegen, weil die Be-
fragte fur sich eine Familiengriindung explizit ausschlie3t. Den Verzicht auf Kinder kompen-
siert sie produktiv, indem sie sich ehrenamtlich in der Jugendarbeit engagiert: Sie gibt Com-
puterkurse flir Madchen.

,»Also fur mich war einmal Klar, als ich mich selbstandig gemacht habe, dass ich keine
Kinder haben werde. Weil fir mich immer klar war, dass man nicht beides so unter
einen Hut bringen kann, dass einer immer auf der Strecke bleibt. Und das wére in dem
Fall, weil es auch existentielle Griinde sind, das Kind gewesen. Das wollte ich einfach
nicht verantworten, dass ich irgendwie ein Kind habe, was nebenbei aufwdachst. Des-
wegen habe ich gesagt: gar nicht. Einerseits arbeite ich gerne mit Kindern und Ju-
gendlichen zusammen. Das merke ich einfach aus meinem Bekanntenkreis und
irgendwann fragten die mich hier aus dem Jugendfreizeitheim, ob ich nicht eventuell
Interesse hétte, das zu machen. Da war fiir mich vollkommen klar, dass das ein opti-
maler Kompromiss ist. Weil, da kann ich was weitergeben und das macht auch un-
heimlich Spaf3.“ (K-008, B 94)

Nun liegt es bei Alleinselbstandigen, die in einem kreativen Bereich tétig sind, nahe, von
einer relativ hohen Ubereinstimmung der privaten und beruflichen ldentitit auszugehen, wie
sie hier im Fall von K-008 vorliegt. Dennoch ist die Lebensgestaltungsform ,,Entgrenzung*
nicht an das Merkmal der Alleinselbstandigkeit gebunden. Es gibt auch eine Reihe von Grin-
dern von Unternehmen mit mehreren Mitarbeitern, die dieser Subform zugeordnet werden
konnen. Zu diesen gehort der zweite prototypische Fall eines Griinders einer Multimedia-
agentur mit insgesamt neun Beschéftigten.

Der vielseitig engagierte Grinder: ,,Stagnation ist wirklich Tod*

(ledig, Single, keine Kinder, Multimedia-Startup und Galerie unter einem Dach)

Der Befragte K-071 ist zum Interview-Zeitpunkt einer von vier Gesellschaftern eines Startups
im Multimediabereich mit finf Mitarbeitern. Der berufliche Werdegang des 31-jahrigen ist
durch arbeitsintensive Phasen von Doppel- und Mehrgleisigkeit gepragt: Nach einer Bank-
lehre und zwei Jahren im Privatkundengeschaft einer Bank grundete er bereits wéhrend des
BWL-Studiums an einer Fachhochschule mit Freunden nacheinander zwei eigene Firmen, und
stieg so bereits Mitte der 90er Jahre ins Internet-Geschaft ein. Treibende Kraft dieser Griin-
dungen war in erster Linie die Mdglichkeit, eigene Ideen zu realisieren und erst in zweiter
Linie die eigene finanzielle Absicherung.
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,»Also dieser Mangel an Freiheit ist sicherlich ein ganz wichtiger Faktor gewesen, den
ich nicht als Angestellter noch mal erleben wollte. Die Mdglichkeit sich auszuprobie-
ren. .... Ich will das tun, worauf ich Lust habe, ich will das tun, wo ich Erfolg habe, wo
ich Dinge verwirklichen kann, wo ich irgendwas schaffen kann in irgendeiner Form.
Das kann ich als Angestellter selten. .... Man macht was, worauf man Lust hat, was
einem Spall macht und das hat auch noch Erfolg. Das ist Motivation, die man gar nicht
besser kriegen kann fiir weitere Sachen.” (K-071, B 184)

Da die Griinder zunéchst uber keine professionellen Ressourcen wie Blrordume und Mitar-
beiter verfugten, nutzten sie samtliche privaten Kontakte und Mittel: Gearbeitet wurde Zu-
hause mit eigenen PCs und der Unterstiitzung eines Netzwerks aus Freunden, Familienange-
horigen und Kommilitonen, das je nach Auftragslage flexibel ausgelastet wurde. Auch nach
dem Umzug des Unternehmens in offizielle Buroraume bleibt die so gewachsene soziale Ent-
grenzung erhalten: Die Gesellschafter sind nach wie vor privat befreundet, gleiches gilt fir
manche Kunden und Geschaftspartner.

,Das geht so Uber. Ich kann gar nicht abgrenzen, wo arbeite ich und wo bin ich privat.
Letztendlich, wenn ich abends weg gehe, arbeite ich immer noch, wenn man so will.
Weil ich akquiriere dann oder suche, gucke, unterhalte mich mit Leuten.” (K-071, B
123)

,und ja, es geht, wie gesagt, (ineinander) tber. Zum Teil sind ja unsere Kunden ehe-
malige Kommilitonen, Freunde und so weiter. Man kann nie sagen, ist es jetzt Arbeit
oder ist es jetzt privat.” (K-071, B 124)

Das Grinderteam beherrscht sozusagen erfolgreich die Strategie, aus der Not (zu wenig Geld
fiir eigene Blrordume und zusétzliches Personal) eine Tugend zu machen. Auch die neuen
Burordumen werden mehrfach genutzt: Nach Biroschluss dienen sie als Galerie flr junge
Kinstler, zu deren Vernissagen wiederum potenzielle Geschéftspartner eingeladen werden.

»ES gab im Keller noch — gab”s noch zwei Raume, die wir dann noch ausbauen lassen
haben. Interesse an Kunst war da und auch ein bisschen an Networking. Im Sinne von
auch “ne Mdglichkeit zu haben, dieses Netzwerk zusammen zu bekommen, ohne jedes
Mal sagen zu missen, wir machen jetzt ein Come-together oder so. Quasi Kunst als
Ausstellung, als Anlass, als indirekter Anlass sozusagen. ... Wir haben da auch letzt-
endlich zehn Ausstellungen gemacht tber ein Jahr hinweg — eineinhalb Jahre hinweg.
Kamen so 150 Leute am Anfang, bis zu 40 bis 150 Leute waren halt da. “ (K-071,
B 56)

Spéter wird diese Idee des informellen Netzwerkens weiter entwickelt: Zum Zeitpunkt des
Interviews ladt das IT-Startup regelmaiig zu Cocktail-Lounges ins Birofoyer ein.
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,Die Lounges, die sind — letztendlich kommen die von dieser Galerie damals, wenn
man so will. Und man hat dann irgendwie was gesucht, was man -. Weil es war schon
immer ganz nett. Man hat die Leute immer wieder getroffen. So "ne Ausstellung war
ein Mal im Monat in der Regel, wenn nicht sogar zwei Mal im Monat. Und auch
schon zur Eroffnung. Die Ausstellung selbst war ja relativ kurz. Und wir haben was
gesucht und haben uns dann tberlegt, machen wir “ne Cocktaillounge. Das heif3t, wir —
deswegen ist die Bar auch da, da vorne, so wie sie ist. Die kann relativ schnell umge-
baut werden zu “ner Bar. Und dann laden wir Kunden, Bekannte, Freunde und so
weiter ein. Bauen hier um. Hier sind dann Sofas drin. Die zwei oder drei, die Ihr gese-
hen habt drauRRen. Urspringlich ist es mit Rotlicht. Alles rot hier. Die letzten Lichter
werden ausgemacht. Dann ist es nur noch dunkel hier, nur die Bar ist beleuchtet.” (K-
071, B 108)

Dieses Beispiel illustriert plastisch, wie sich personliche, eher private Interessen (an zeit-
gendssischer Kunst und Kiinstlern) relativ ungezwungen mit beruflichen Zielen (Networking)
vereinen lassen, und daraus eine mehrdimensionale Entgrenzung resultiert. Das Interessante
dabei ist die relativ gleiche Gewichtung beider Lebensbereiche: Zwar ist der berufliche
Zweck intendiert, aber die Kunst wird nicht bloR fur berufliche Zwecke instrumentalisiert —
beide Bereiche erfahren die gleiche Wertschatzung. Subjektiv wird diese Balance von dem
Befragten als authentische Selbstverwirklichung empfunden, wie das folgende Zitat zum
Thema Netzwerken verdeutlicht:

»Nee, das ist spontan. Das ist auch der Erfolg dabei. Es ist nicht gewollt in dem Sinne,
dass man jetzt rauszieht, und ich picke mir die Leute raus, die flr mich potenziell inte-
ressant sind geschaftlich. Und mit denen versuche ich dann, privat klarzukommen. Im
Gegenteil. Ich mach’s anders rum. Das ist, glaube ich, auch ein gewisser Vorteil, den
wir insgesamt hier haben. Ich habe mich immer mit den Leuten beschaftigt, auf die ich
Lust hatte. Ich habe mich nie mit Leuten beschaftigt, die in irgendeiner Form fiir mich
interessant sein konnten.* (B-071, B 245)

Diese lustbetonte Komponente der Arbeitsgestaltung findet sich auch in den Arbeitszeiten
wieder: Es gibt keinen starren Regelungen, und die Ubergange zur Freizeit sind flieRend.

»Ich komme hier teilweise um neun oder 9 Uhr 30 hier an und gehe um 19 Uhr. Je
nachdem. Also, ich meine, wenn irgendwie was habe, wo ich mich mit Leuten treffe,
gehe ich um 18 Uhr. Habe ich auch kein Problem mit. Wenn also, wie heute zum
Beispiel, jetzt mir rein nichts vorgenommen habe, habe ich auch kein Problem damit,
hier bis 23 Uhr zu sitzen. ... Und ja, vielleicht, was mich aber momentan auch gar
nicht belastet, ist dass man halt auch letztendlich dieses Private und dieses Geschaftli-
che sehr vermischt. Und letztendlich weil} ich nicht, wie lange ich arbeite. Kann ich
leider nicht sagen“. (K-071, B 212)
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,»ES Ist momentan, wie gesagt, wir treffen uns irgendwo im Biergarten und treffen an-
dere Leute. Teilweise sind die Kunden, teilweise machen wir mit den was zusammen.
Also, es ist sehr entspannt, sehr entspannt. Alles sehr freundschaftlich. Und dement-
sprechend empfinde ich es halt nicht als irgendwie belastend, klar.* (K-071, B 213)

Noch starker als bei der Befragten K-008 schélt sich hier als handlungsleitendes Motiv die
selbstbestimmte Verwirklichung eigener Interessen heraus. Die gesamte Lebensgestaltung ist
darauf ausgerichtet, den eigenen inneren Strebungen einen mdglichst optimalen strukturellen
Rahmen zur Entfaltung zu schaffen.

,Dass man quasi die Stromungen mitkriegt, die grade laufen. Dass man mitkriegt, was
fur Ideen momentan grassieren, wo die Reise hingeht. Dass man bereit ist, aufzuneh-
men und zu registrieren. Dinge zu registrieren. Dass man sich nicht abschottet,
sondern im Endeffekt permanent auf der Suche ist nach irgendwas. Aber nicht
irgendwie gewollt, sondern dass muss von innen kommen. Das muss ein Drang sein,
das muss ein interner Antrieb sein, ein Selbstverstdndnis muss es sein. Es darf nicht
S0, von wegen, ich muss mich jetzt drum kiimmern oder interessieren, sondern es
muss einfach da sein.” (K071, B 190)

,Das ist fur mich — Stagnation ist wirklich Tod. — das ist fir mich irgendwie -. Es
muss irgendwie weitergehen, es muss irgendwo was Neues dazukommen, es muss ir-
gendwie vorangehen. So ein Besitztumswahrer war ich nie. Und es muss nicht direkt
dringend finanziell sein, es muss personlichkeitsbildend sein in irgendeiner Form und
dann ist es fir mich spannend.” (K-071, B 254)

Es ist diese flexible Offenheit und Gestaltungsfreiheit, die den eigentlichen Luxus dieses Le-
bensentwurfs ausmacht. Daher gilt: So lange das Unternehmen wirtschaftlich arbeitet, wird an
der Lebensgestaltung nichts geandert.

,und deswegen - ich finde es albern, ein Leben so zu planen. Ich bin kein Fonds, ja,
ich bin kein Fonds, den ich jetzt irgendwie erfolgsorientiert irgendwie fiihren muss.
Ich bin ein menschliches Leben. Und das ist mein einziges. Und das will ich so ange-
nehm wie moglich.” (K-071, B 257)

Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang, dass weder eine Partnerschaft noch eine Fami-
liengriindung als Bedrohung des Lebensentwurfs wahrgenommen werden. VVon einer Partne-
rin erwartet der Single, dass sie sich ebenso wie er vor allem im beruflichen Feld selbst ver-
wirklicht. Und so wie der Befragte geschaftlich Aufgaben delegiert, die er selbst nicht erledi-
gen kann, will er auch Haus- und Familienarbeit im Sinne eines ,,Outsourcing® weitgehend an
bezahlte Dritte vergeben.

»Ich wirde mich freuen, wenn ich jemanden finde, die auch dann entsprechend arbei-
tet oder ein erfulltes Berufsleben hat. Und nicht unbedingt jemand ist, der auf Karriere
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getrimmt ist. Ich bringe es ja letztendlich, so gesehen, auch nicht. Nur dass das grade
lauft, aber ich muss nicht irgendwie die Welt erobern. Aber ich mdchte auf keinen Fall
jemanden, der den Haushalt schmeif3t oder so. Das kann man arrangieren notfalls. Mit
Leuten, also ... (K-071, B 268)

.. iIch bin gerne bereit, wie gesagt, Hardcore-Outsourcing zu betreiben. Was natrlich
bei Kindern und -. Muss man gucken, wie man das - bis zu welchen Grad man das
treiben will. Das muss dann auch letztendlich sehen. Das ist ja “ne Sache, die man so
gar nicht planen kann.* (K-071, B 272)

Partner und Familie sind in der Tat die Unbekannten in dieser Gleichung, die im Fall von
K071 wohl auch deswegen so glatt aufgeht, weil eben diese beiden Faktoren (noch) fehlen.
Dass Partner in einem solchen Lebensentwurf ,,Storfaktoren* sein kénnen und ihnen ein
hohes Mal} an Flexibilitat abverlangt wird, zeigte bereits das Beispiel von K-008. Dass Kinder
dieses Problem potenzieren, verdeutlichen die Beispiele der beiden Véter, die der Subform
»Entgrenzung® zugeordnet wurden: Der eine (K-026, 17-jahriger Sohn) hat sich in der Konse-
quenz fur eine Dauer-Abwesenheit als Partner und Vater entschieden, der andere (K-046,
finfjahrige Tochter) spirt deutlich, dass das Modell einer entgrenzten und extrem flexiblen
Arbeits- und Lebensgestaltung mit der Versorgung eines Kindes auf Dauer nicht zu
vereinbaren ist.

Die beiden beschriebenen prototypischen Vertreter stehen fiir die Mehrheit der Befragten der
Subform ,,Entgrenzung als Verschmelzung®; es gibt allerdings noch eine kleinere Gruppe von
Befragten, die einen eher exemplarischen Fallcharakter hat: Diese Personen sind alle im tech-
nischen Bereich angestellt, verfolgen jedoch in ihrer Freizeit noch verschiedene private Com-
puter-Projekte, die einen quasi-beruflichen Charakter haben. So gesehen kommt ihre Arbeits-
und Lebensgestaltung im Ganzen der ,,Entgrenzung® sehr nahe. Zudem kénnen ihre privaten
Softwareentwicklungs-Projekte potenziell als Keimzelle einer entgrenzten Selbstdndigkeit
betrachtet werden, und sie sind im Vergleich zu den anderen Vertretern dieser Lebensgestal-
tungsform relativ jung (18, 25, 26 und 30 Jahre alt). Insofern liegt die Vermutung nahe, dass
sie sich im Verlauf ihrer beruflichen Entwicklung dem Prototyp weiter anndhern kénnten. Als
exemplarischer Fall wird hier der Programmierer K-052 dargestellt.

Der fest angestellte Hobby-Programmierer: ,,Das ist bei mir nicht sauber getrennt*
(ledig, Single, keine Kinder, mehrere Freizeit-Computer-Projekte)

K-052 ist einer der wenigen von uns befragten Quereinsteiger, der sich als Programmierer
ohne akademischen Abschluss am Markt etablieren konnte. In die aktuelle Firma ist er als
Praktikant eingestiegen, das Fachwissen hat er sich wahrend der Arbeit und im Selbststudium
nach und nach angeeignet. Autodidaktisch zu lernen ist ihm seit Jahren vertraut: Bereits als
Kind hat er sich das Programmieren am ersten Heimcomputer des Vaters selbst beigebracht.
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Zum Interview-Zeitpunkt arbeitet der 30-J&hrige fest angestellt als Systemadministrator und
Programmierer. Offiziell hat er einen Vertrag Gber 30 Wochenarbeitsstunden, aber dabei
bleibt es in der Regel nicht.

,»Also da ich selber einen gewissen Faible fir das ganze Thema habe, also mit gewis-
sem Eigen-Enthusiasmus dabei bin, erwische ich mich auch — oder jetzt habe ich mich
ja eher dabei erwischt, weil ich ja Angestellter bin, dass ich also dann schon auch,
wenn ich an irgendwelchen Sachen dran sitze und will das Ding dann fertig haben und
geldst haben, dann geht das: Hacka, hacka, hacka; und dann halb sechs: Na ja, hacka,
hacka, hacka; halb sieben: Na, komm; halb acht: Na ja; dann bist du um halb neun zu
Hause.” (K-052, B 170)

»S0 gerade wenn ich an diesen Netzwerkgeschichten sitze, dass ich mich noch zu
Hause hinsetze und das Ding rausfinden will, und dann noch bis nachts eins, zwei
sitze.” (K-052, B 171)

Dazu kommt, dass er sich privat in zwei weiteren Computer-Projekten engagiert. Es wird also
zu Hause weiter gearbeitet, so dass Freizeit lediglich die Freiheit von fremdbestimmter Arbeit
bedeutet.

,Da ich mich vor einem knappen Jahr mit einem Kumpel zusammengeworfen habe —
wir wollen halt uns auf eigene Beine stellen, wollen was entwickeln mit seinem Fach-
wissen, mit meinem technischen Wissen — und ich nebenbei seit zweieinhalb Jahren
einen Nebenjob mache fur eine kleine Galerie, fir die ich halt ein bisschen program-
miere und ansonsten PC-Seelsorger bin — gerét bei mir das Arbeiten ganz automatisch
auch mit in den privaten Bereich hinein. Also wenn ich nach Hause komme, habe ich
es oft, dass ich noch eine Stunde, zwei Stunden nachschiebe und mir Sachen aneigne,
lese, ausprobiere, oder konkret dann irgendwelche Sachen auch bastle. Also das ist bei
mir nicht sauber getrennt, wobei — in dem Sinn ist es sauber getrennt, wenn ich aus der
U1 raus bin, dann ist fiir mich in fast allen Fallen U1 aus, aufler ich habe gerade ir-
gendein dickes Problem im Hals, im Nacken, und wei3 ganz genau, das muss morgen
geklart sein, und dann rattert es bei mir noch so ein bisschen eine Stunde nach: Was
flr Ansdtze kannst du noch, was gibt es noch, an welchen Punkten kénnen wir ir-
gendwie eine Brechstange ansetzen, um das Ding zu kriegen. Bla, bla, bla. Aber an-
sonsten, also es verschiebt sich dann. Es verschiebt sich dann von der U1 auf dieses
Projekt, auf diese Sachen fir die Galerie, die ich da halt mache. Aber in dem Sinne ist
Arbeit flir mich in meiner Freizeit schon préasent.” (K-052, B 187)

,»Das Ding ist ja, dass ich einen Teil meines Privatlebens mit Arbeit ausfiille, die noch
keine fest definierte Arbeit ist.” (K-052, B 129)
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Interessant bei dem letzten Zitat ist das Wortchen ,,noch*: Aus den Freizeitprojekten hat sich
ndmlich zum Zeitpunkt des Interviews bereits eine handfeste Geschaftsidee entwickelt, wie
die Nachfrage nach beruflichen Zielen ergibt.

»An diesem Projekt liegt mir eine ganze Menge. Das Ziel, das Fernziel ist definitiv
selbstandig werden mit einem eigenen Produkt.“(K-052, B 229)

»,Das wdre ein Nischenprodukt, kénnte man bestimmt von leben, wenn man was
hinkriegen wiirde und das ware genau mein Ding. Erst mal ein Produkt bauen, erst mal
ein Projekt haben, was ich selber von der Pieke auf planen kann. Extrem wichtig, mir
quatscht keiner rein. Ich konstruiere die Produkte rein, die ich gut und wichtig finde,
also ich baue wirklich meine groRe Geschichte voll auf meine Kappe. Und entweder
fallt mir alles auf die FuBe nach einem halben Jahr, oder ich merke, das funktioniert
Tatsache, und ich bin anscheinend schlau genug. Und das wére dann so mein Aus-
kommen fiir die nachsten paar Jahre.” (K-052, B 232)

Fur sein handlungsleitendes Motiv findet der Befragte deutliche Worte: ,,Also ich baue wirk-
lich meine groRe Geschichte voll auf meine Kappe*. Es geht ihm um die Freiheit von der Be-
vormundung durch andere, um die Mdoglichkeit, eigene Ideen ,von der Pieke auf”“ zu
verwirklichen. Und damit ist der Befragte wieder sehr nah an den ersten beiden proto-
typischen Fallen.

» EXtrem arbeitszentrierte Entgrenzung*”

Form der Anzahl der Verhaltnis Position Familienstand

Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) Manner (n=54)

~EXtrem 11 (13%) 0 Frauen 9 Grunder/Vorstande |1 Single

arbeitszentrierte 11 Mé&nner 2 Mitarbeiter 10 Partnerschaften

Entgrenzung*

davon: 3 Vater

Abbildung 16: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,extrem arbeitszentrierte Entgren-
zung* nach Geschlecht, Position und Familienstand

Bei der zweiten Form der Entgrenzung verschmelzen (bzw. vermischen sich) Berufs- und Pri-
vatleben nicht zu einer Einheit, sondern die Freizeit wird gewissermafen durch die Arbeit
»verschluckt®. Daher sprechen wir von einer ,,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®. Beruf-
liche Interessen, Tatigkeiten und Ziele dominieren den Alltag vollig, und das Privatleben
schrumpft zu einem Restbereich zusammen, in dem nur noch Zeit fir die notwendigsten

Rekreationsstatigkeiten bleibt. Die Befragten selbst sprechen (anders als die der ersten
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Gruppe) von ,,Arbeit”, aber diese Arbeit wird durchaus als lustvoll erlebt. Insbesondere
wahrend der Griindungsphasen der Unternehmen ist die extreme Einsatzbereitschaft der Griinder
mit einer geradezu fieberhaften Begeisterung gepaart. Insgesamt lassen sich elf ausschlief3lich
méannliche Befragte der 85 Beschéftigten aus den IT-Startups dieser Unterform zuordnen.

Folgende Merkmale sind fir sie charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten dieser Befragten sind extrem und variieren zwischen 50 und 90 Wo-
chenarbeitsstunden. Gearbeitet wird an allen sieben Tagen der Woche, oft bis weit in die
Nacht hinein und auch an den Wochenenden. Die meisten Personen verlangen sich selbst ab-
solute berufliche Verfligbarkeit ab. Urlaub wird, wenn Uberhaupt, nur tageweise genommen
und abhéngig von geschaftlichen Belangen terminiert. Hinzu kommen fiir fast die Hélfte der
Befragten regelmaliige Dienstreisen.

Raum: Die meiste Zeit des Tages wird in der Firma verbracht, doch fir fast alle Befragten
dieser Gruppe ist es selbstverstandlich, auch noch Arbeit mit nach Hause zu nehmen.

Inhalt: Der Erfolg des eigenen Unternehmens ist flir die Befragten in der gegenwaértigen Le-
benssituation der zentrale Lebensinhalt, so dass die arbeitsfreie Zeit nahezu ausschlief3lich
Regenerationszwecken dient. Die Identifikation mit der Arbeit ist entsprechend hoch. Uber-
dies ist die Arbeit auch in eigentlich privaten Beziehungen oft ein dominierendes Gespréachs-
thema. Gleichwohl wird ,,Arbeit* subjektiv auch als solche definiert und benannt — und darin
besteht ein wichtiger Unterschied zur zuvor genannten Gruppe.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben existiert nur als Restbereich. Freundschaften,
die nicht direkt mit dem Beruf zusammenhéngen, konnen aus Zeitmangel oft nicht gepflegt
werden. Zeit fir einen korperlichen Ausgleich durch Sport nehmen sich solche Befragten
meist erst, wenn korperliche Beschwerden — hdufig Riickenschmerzen — auftreten.
Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Es fallt auf, dass es in unserer Stichprobe aus-
schlieflich Ménner mit dieser Form der Lebensgestaltung gibt. Funf Ménner haben eine eher
egalitire Beziehung zu einer Partnerin, die &hnlich arbeits- und berufszentriert lebt. Die Paar-
konstellation kann hier als ,,Dual Career Couple” (vgl. u.a. Domsch & Ladwig, 1998) be-
zeichnet werden. Finf von ithnen leben mit einer Frau zusammen, die ihnen die private Arbeit
vollstdndig abnimmt und sie entsprechend entlastet. Letzteres gilt insbesondere fiir die drei
Vater in dieser Gruppe. Nur ein Befragter lebt als Single.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die vollige Prioritat der beruf-
lichen Sphére wird fir sich gesehen zwar positiv bewertet — anders ware der extreme person-
liche Arbeitseinsatz auch kaum durchzuhalten; insgesamt wird die Lebensgestaltung aber eher
ambivalent und langst nicht so uneingeschrankt positiv wie in der zuvor beschriebenen Grup-
pe (,,Entgrenzung als Verschmelzung) bewertet. In den Fallen, in denen dies nicht explizit
gedulert wird, kann man dennoch auf eine solche Ambivalenz schliel3en, da fast alle Befrag-
ten diese Phase der extremen Arbeitszentrierung als zeitlich befristetes Projekt begreifen.
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Ziele: Die Befragten &hneln der zuvor beschrieben Gruppe zwar beztglich ihrer Priorisierung
beruflicher Ziele. Anders als bei jenen mit ,,Entgrenzung als Verschmelzung® gewichtet diese
Gruppe jedoch den wirtschaftlichen Erfolg und die Expansion des (eigenen) Unternehmens
sehr hoch — dies auch im Sinne eines Karriereerfolgs und Aufstiegs. Private Ziele bleiben eher
unkonkret und ihre Realisierung wird in die Zukunft verschoben.

Der zielstrebige Jung-Unternehmer: ,,Wir suchen nach dem néchsten grof3en Ding*
(ledig, feste Partnerin, keine Kinder, Startup-Grunder mit 20 festen Mitarbeitern)

K-015 ist 25 Jahre alt und kann zum Zeitpunkt des Interviews bereits auf einen bemerkens-
werten beruflichen Werdegang zuriickblicken: Als Schiler griindete er mit einem Freund eine
erste kleine Internetagentur und das Interesse an der neuen Technologie blieb auch wahrend
des BWL-Studiums an einer privaten Elite-Universitat erhalten. Nach mehreren Praktika im
Ausland absolvierte er sein letztes Praktikum bei einem der ersten Internet-Startups in
Deutschland. Dieses namhafte IT-Startup konnte dessen Geschéftsidee nach nur wenigen Mo-
naten so erfolgreich verkaufen, dass der angehende Okonom beschloss, gleich nach dem Stu-
dium selbst ein solches Unternehmen zu griinden. Nach einer Reise durch die USA, wo er mit
einem Studienfreund verschiedene Geschaftsideen sondierte, war die ldee flr die eigene
Firma gefunden und die Suche nach professionellen Finanziers endete ebenfalls erfolgreich:
Das Startup hat mittlerweile 20 feste Mitarbeiter und einen Pool aus freien Programmierern.

Hinter diesem Erfolg stehen zwei Jahre harter Aufbauarbeit. Der Befragte kommt in der Regel
morgens um acht in die Firma und bleibt dort bis weit in die Nacht.

»Wenn man sich die To-do-Listen anguckt und die Deadlines, die man hat, ist das an-
derweitig nicht zu bewadltigen, als abends, auch ganz bewusst die Arbeiten so aufzu-
teilen, dass man abends die Sachen macht, fir die man Ruhe braucht. ...Also der
Arbeits- der normalerweise Arbeitstag geht zu Ende irgendwann zwischen halb elf,
halb zwolf und keine Ahnung zwei, drei.” (K-015, B 54)

Freie Wochenenden oder gar Urlaubstage sind die Ausnahme, lediglich am Samstag- und
Sonntagvormittag bleiben die Biiros unbesetzt.

»Am Wochenende haben wir irgendwann bewusst die Entscheidung getroffen und
gesagt, wir machen Samstag frei, weil wir Sonntag Abend immer unser Grinder-
Meeting angesetzt haben, das dauert dann auch immer vier, flinf Stunden, aber de
facto ist es so, dass man den halben Samstag vielleicht auch noch in der Arbeit ist,
Samstag Nachmittag, Samstag Vormittag ein bisschen zum Einkaufen nutzt, den
Samstag Nachmittag in der Arbeit verbringt, abends ein bisschen friiher aus der Arbeit
geht, um den Abend zu genieflen und Sonntag ab Nachmittag wieder bis in die Nacht
arbeitet. Das ist so der Standard hier eigentlich.” (K-015, B 55)
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Immerhin, einmal im Monat erlaubt sich der Befragte ein freies Wochenende; den Urlaub da-
gegen, den sich alle Grunder vertraglich zugesichert haben, hat noch keiner in Anspruch ge-
nommen. Private Termine werden nach Mdglichkeit so in den Arbeitsalltag integriert, dass sie
den Arbeitsablauf wenig beeintréchtigen.

,Das sieht dann so aus, dass ich zum 99. Geburtstag meiner Oma morgens um sechs
im Flieger sa3, zum Mittagessen da war, dann kurz einen Kaffee getrunken hab und
abends um sieben, glaube ich, wieder in Berlin war, weil am ndchsten Tag ein hoher
Herr von "nem grofRen deutschen Telekommunikationsunternehmen da war.” (K-015,
B 52)

Nach Madglichkeit wird vor solchen Ereignissen vorgearbeitet, um den Arbeitsausfall zu
kompensieren:

,,Dass man versucht, die Freizeit, die man sich nimmt, so ein bisschen zu biindeln, also
lieber vier Tage hintereinander bis um zwdlf arbeiten, dafir ein Tag mal um acht
Schluss machen.” (K-015, B56)

Dass dieses enorme Arbeitspensum keine akzeptable Dauerbelastung ist, ist allen Beteiligten klar:

,,Ja, also es ist schon so, dass wir sehen, dass wir so was nicht auf Dauer durchhalten
kénnen. Wir haben in unserem Arbeitsvertrag sogar 15 Urlaubstage zugegénnt, aber
ich glaube, keiner von uns hat mehr als drei genommen bisher ... jetzt, wo wir dabei
sind, die ersten Umsétze zu realisieren, wachst der Druck noch mal ein Stiickchen an,
wir sehen auch, dass das in “ner Frist von “nem Jahr, anderthalb Jahren sich irgendwo
mal in normale Bahnen, halbwegs normale Bahnen einrenken muss.“ (K-015, B 57)

»Zwei, drei Jahre ist, glaube ich, ein Horizont, in dem man wirklich so viel Gas geben
kann und mit so viel Enthusiasmus daran arbeiten kann.” (K-015, B 101)

Die negativen Folgen einer solchen Dauerbelastung liegen auf der Hand: kaum Zeit fiir Freun-
din, Freunde und Familie. Die Balance zwischen Arbeit und Freizeit gleicht einem Tauziehen:
An dem einen Ende fordert die Freundin (die ohnehin schon alle privaten Termine organisiert)
mehr gemeinsame Zeit, an dem anderen wollen die Griinderkollegen — die beide eine Fernbe-
ziehung fuhren — den Befragten nicht aus der Pflicht entlassen. Der Befragte sucht nach L6-
sungen, um beiden Seiten gerecht zu werden. Vollig auf der Strecke bleibt bei dieser Zerreif3-
probe die personliche Freizeit.

»Hat man mal so ein Wochenende uberlegt man sich sehr gut, wie man das organisiert
und wann man — wann man was jetzt macht, wenn man sich Zeit nimmt fir die
Freundin und wie viel Arbeit man nach — doch mal vielleicht mit nach Hause nehmen
kann und da arbeiten kann, um wenigstens ein bisschen Gefuihl von Freizeit oder ein
bisschen bei der Person zu sein.” (K-015, K 115)
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»Teilweise leidet dann die Zeit, die man fir sich selbst darunter. Also nehmen wir an,
man selbst arbeitet, keine Ahnung, Prozentzahl X, dann will die Freundin noch was
abhaben und im Endeffekt, das, was am meisten eigentlich darunter leidet, ist die Zeit,
die man dann einfach mal nur fur sich nimmt, um mal ein Buch zu lesen, um, keine
Ahnung, einfach mal zu relaxen. Das ist eigentlich die Freizeit, die als erstes wegfallt
und dann hat die Freundin selber natirlich auch nicht besonders viel von einem.”
(K 015, B 114)

Hier deutet sich an, dass sich auch bei dieser Form der Lebensgestaltung Momente der Ent-
grenzung beider Lebenssphéren ergeben: Es wird Arbeit mit nach Hause genommen, und
auch der Arbeitsalltag in der Firma enthélt private Momente.

»In den Meetings ist es eher klar Arbeit ne, also wenn wirklich fachliche Meetings
sind, aber wenn man draufen steht und raucht, wenn man abends dann noch gegenein-
ander irgend so ein Computerspiel spielt oder wenn man mit den Leuten doch noch
was weg geht, dann ist ganz klar, es ist Freundschaft. Also ich glaube, wenn man sich
mit den fachlichen Sachen beschéftigt, Arbeit und wenn man sich halt doch privat, wie
zum Beispiel beim Frihstiick miteinander beschéftigt, dann merkt man schon, dass da
“ne Freundschaft ist.“(K-015, B 120)

Die Valenz der Lebensgestaltung ist im Ergebnis damit ambivalent, wobei die Motivation, das
gesetzte Ziel zu erreichen, ungebrochen ist. Es gilt, sich als erfolgreicher Unternehmer auf
dem Markt zu etablieren, zu zeigen, dass man auf der ,,Suche nach dem néchsten grof3en
Ding“ (B23) fuindig geworden ist — und daftr wird einiges in Kauf genommen.

»Diese Entscheidung (habe ich) bisher nicht bereut, nein. Es kommen zwar immer
wieder mal, wenn man richtig kotzt, entschuldige das, das Wort, dann, dann kénnte
ich auch mal wieder denken, was ist die Alternative davon? Die Alternative ist, davon
ist, flir das doppelte Jahresgehalt mit Dienstwagen irgendwo als Berater durch die
Gegend zu gondeln und dann wahrscheinlich doch mal ein Wochenende frei, aber
sobald man sich dann Uberlegt, was man hier gerade dabei ist aufzubauen, und dass
das eigene Unternehmen ist, das macht das eigentlich wieder wett.*(K-015, B 30)

Andere berufliche Optionen als Unternehmer zu sein werden von dem Befragten nicht reflek-
tiert: Die Steigerung von ,,Unternehmer in Deutschland sein® ist die Griindung eines Unter-
nehmens auf internationalem Niveau, vielleicht noch einen MBA zu machen. Private Ziele
mussen hinter diesen Planen vorerst zurlickstehen.

»3agen wir mal so, in der, in der Planung sehe ich das schon so, dass fiir "ne gewisse
Zeit meines Lebens erst mal das Berufliche im Vordergrund stehen wird, dass dann
aber auch das einem ermdglichen sollte, in der Frist danach sich auf das Private zu
konzentrieren, also keine ganz klare Trennung, aber schon "ne gewisse zeitliche Ab-
folge.“ (K-015, B 130)
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Die Priorisierung der Lebensbereiche ist in diesem Fall vermutlich auch dem Lebensalter ge-
schuldet; dennoch zeigt sich bei den etwas dlteren Befragten ein &hnliches Bild. Im Ganzen
gesehen verdichtet sich in diesem Fall prototypisch und stellvertretend fir alle zehn Befragten
eine nahezu heldenhaft anmutende Figur: Der dynamische Unternehmer, der auf der Suche
nach dem Erfolg den Widrigkeiten des Marktes durch unermiidlichen Einsatz trotzt.

Der prototypische Fall enthélt dabei implizit zwei Sollbruchstellen fiir diese Art der Arbeits-
und Lebensgestaltung: Erstens eine Familiengriindung und zweitens das Alterwerden. Beides
legt nahe, dass man von einem gewissen Zeitpunkt an nicht mehr so belastbar ist, sich also
weiter entwickeln muss im Sinne einer angemesseneren Balance zwischen Arbeit und Leben.
Das muss nicht zwangslaufig der Fall sein — zwei der hier Zugeordneten begreifen eine ,,ar-
beitszentrierte Entgrenzung“ als dauerhaften Lebensentwurf. Aber eine solche Entwicklung
erscheint angesichts bestimmter einschneidender Veranderungen folgerichtig: Exemplarisch
soll dazu hier der Fall eines Managers vorgestellt werden, bei dem eine Familiengriindung
und gesundheitliche Beeintrachtigen eigentlich fur eine Reduzierung der Arbeitszeiten
sprechen, der aber (noch) Probleme hat, sich von seiner alten Rolle als allzeit bereiter Griinder
und selbstbestimmter Macher zu l6sen.

Der effiziente Manager: ,,Fur mich ist meine berufliche Verwirklichung die Nummer
Eins* (verheiratet, ein Kind, ausgepragte Markt- und Leistungsorientierung)

K-027 hat vor der Griindung seines jetzigen Unternehmens zwdlIf Jahre in verschiedenen Un-
ternehmensberatungen und Konzernen in Managementfunktionen — phasenweise auch im
Ausland — gearbeitet. Er ist zum Zeitpunkt des Interviews seit zwei Jahren Vorstandsvor-
sitzender eines vierkopfigen Grunderteams, die Firma beschaftigt 23 Mitarbeiter im IT-
Dienstleistungsbereich. Seine Arbeitszeit schwankt zwischen 50 bis 80 Wochenarbeitsstun-
den. Der 40-jahrige leidet gesundheitlich noch unter den Folgen eines Bandscheibenvorfalls
und ist auflerdem vor kurzem Vater geworden.

Der Befragte prasentiert sich im Interview als eine Person, die weil3, was sie will und dies
auch durchzusetzen vermag. Im Privatleben hat er zwei typische Konflikte moderner Paare —
namlich: wessen Karriere hat Vorrang, und wer kiimmert sich ums Kind — erfolgreich zu-
gunsten der eigenen beruflichen Ambitionen entschieden. Eine Kompromiss-Lésung kam fiir
ihn hier offensichtlich nicht infrage.

»FUr mich ist meine berufliche Verwirklichung die Nummer Eins gewesen.” (K-027,
B 77)
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,»Das hat zur Krise gefiihrt und ist dann nachher aufgel6st worden. Also, war friiher
klar, dass die Karrieren meiner Frau und mir ziemlich gleichberechtigt dastanden. Das
hat sich nach einigen Jahren dann geklart, dass meine Karriere oben driber stand.”
(K027, B 86)

,»Also, meine Frau ist zu Hause und arbeitet ein bisschen was, aber ... Wie gesagt: Das
geht nicht. Man kann das nicht beides ... Man sollte sich da auch nichts vormachen. Ist
Quatsch. Auch wenn man ein Kind hat, das ist ja nun mal so: Einer muss zu Hause
sein. Und das heif3t nicht, dass ich die Frau deswegen nicht mehr achte und so weiter.
Aber das ist so. Also, ... da habe ich auch ein paar Ehejahre zu gebraucht (lacht). War
da nicht sehr glicklich verheiratet.” (K-027, B 87)

Bemerkenswert ist bei diesem Befragten der — mit den Jahren vermutlich aus Erfahrung ge-
wachsene — effiziente Umgang mit den eigenen Bedurfnissen und Ressourcen. Seit er wegen
des Bandscheibenvorfalls regelmaRig Ausgleichssport treiben muss, schafft er sich neben der
Firma und der Familie bewusst die Freirdume, die er braucht, um sich zu regenerieren. Er
reflektiert seine Lebensgestaltung und schopft seine Handlungsspielrdume aus:

,»ES gibt Beruf, und es gibt private Freizeit, und es gibt die familiare Freizeit. Und bei
vielen Leuten ist es so, dass sie nicht verstehen: Wenn sie nach Hause kommen oder
ihr Privatleben haben, das heildt, man muss auch Zeit flr sich selbst, alleine haben ...
andere Sachen, irgendwelche Sachen, die man noch macht — mit Freunden zusammen
—, wo eben die Frau nicht dabei sein muss. Muss eben Zeit dafir da sein. Wenn man
nur nach Hause kommt und von der Frau verfriihstiickt wird, also, nur von der Part-
nerschaft, und nicht Zeit fir sich alleine hat, dann ist es schwierig. Und viele Leute
gehen hin im Berufsleben und sagen: ,,Okay. Ich habe jetzt ein bisschen langer gear-
beitet. Also streiche ich meinen Teil der Freizeit raus und kiimmere mich nur um die
familidre Freizeit.“ Das ist eine ganz wichtige Sache. Das geht in die Hose. Wenn ich
nicht meine eigene Zeit habe, dann bin ich im Beruf unausstehlich und zu Hause auch
unausstehlich.” (K-027, B 84)

,und das Schone an dem Job ist auch, das ist selbst bestimmt — dadurch, dass man
selbst die Termine setzt und selbst sagt, wann man was macht, hat man ein bisschen
mehr Freiheit. Wann komme ich nach Hause? Unterschiedlich. ... Oder wie viele
Stunden ich die Woche arbeite, kann ich auch nicht sagen, ist sehr unterschiedlich.
Wenn viel anliegt, sicherlich 80 Stunden, das Wochenende durcharbeite und so weiter.
Ich arbeite meistens am Wochenende flr ein paar Stunden, dass ich telefoniere, was
mache.” (K-027, B 40)

Obwohl er nach wie vor an den Wochenenden auch Zuhause stundenweise arbeitet, deutet
sich eine allmahliche Veranderung an: Der gesundheitlich notwendige Ausgleichssport zwingt
ihn, an manchen Tagen friher Feierabend zu machen, und anschlieRend geht er inzwischen
nicht mehr ins Biro, sondern nach Hause zu seiner Familie.
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,»ES gibt ein paar Sachen, also, es gibt Zeiten, wo ich in der Finanzierungsrunde drin
war, da habe ich durchgehend gearbeitet. Aber so ist es nicht so. Ich wiirde tendenziell
sagen, dass ich so um zwischen sieben und acht hier rauskomme, haufig friher, gezielt
friher. Zum Beispiel mache ich mindestens dreimal die Woche Sport. Und der eine
Sport ist halt um 16 Uhr 30. Und ich gehe um 16 Uhr 30 halt schwimmen. Und dann
habe ich den Abend mit meiner Familie.” (K-027, B 42)

Andererseits gibt der Befragte — ahnlich dem prototypischen Fall K-008 (,,Entgrenzung*) — zu
verstehen, dass er im Zweifelsfall jederzeit bereit sei, private Termine génzlich auf berufliche
Erfordernisse abzustimmen. Im Interview betont er mehrfach seine unbedingte Leistungsbe-
reitschaft.

,»Ja, ich habe im September meinen ersten Urlaub seit zwei Jahren gehabt, ja? Weil es
einfach nicht ging in der Aufbauphase. Das ist jetzt ein bisschen ruhiger geworden,
weil die Sache ein bisschen gerader lauft. Aber wenn Sie so viele Verdnderungen ma-
chen missen, da kann man nicht von weggehen, man muss standig da sein. Fragen Sie
mal einen Bauern, wie lange der mal Urlaub gehabt hat. Die wissen nicht, wie das
Wort heif3t. Die haben ihr Leben lang keinen Urlaub, ne? Das ist ein bisschen degene-
riert in Deutschland.” (K-027, B 45)

»Na ja, der eine ist die Taufe meines Sohnes in L1 (Ausland). Werden wir nach L1
fliegen fir eine Woche — oder funf Tage. Das sehe ich dann auch schon als Urlaub.
Also, meine Urlaubsdefinition fangt schon mit zwei Tagen an. So ist es nicht. Und
dann fahre ich noch mal fir anderthalb Wochen, zwei Wochen nach Schweden in
Urlaub. Aber das weif3 ich nicht, wann. Da bin ich auch flexibel. Da gucke ich danach,
wann die anderen Urlaub machen. Und ich fitte dann meinen Urlaub dazu.” (K-027, B 46)

K-027 stellt somit einen Grenz- bzw. Entwicklungsfall zwischen ,,extrem arbeitszentrierter
Entgrenzung® und ,,arbeitszentrierter Segmentation* dar: Einerseits ist das Ausmal an Ent-
grenzung noch vergleichsweise hoch und private Belange sind den beruflichen gegeniber
tendenziell nachgeordnet. Andererseits zwingen die gesundheitlichen Beschwerden zu person-
lichen Auszeiten, und vermutlich wird auch die Familie, die am Arbeitsort lebt, nach und nach
mehr Aufmerksamkeit einfordern.
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» Relativierte Entgrenzung”

Form der Anzahl der Verhaltnis Position Familienstand
Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) | Manner (n=54)
.Relativierte 25 (29%) 8 Frauen 10 Grunder/Vorstande | 6 Singles
Entgrenzung* 17 Mé@nner 5 Softwareentwickler 19 Partnerschaften
9 Mitarbeiter
1 stud. Hilfskraft davon: 5 Viter

Abbildung 17: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,relativierte Entgrenzung““ nach
Geschlecht, Position und Familienstand

An die Grenzen ihrer Leistungsféhigkeit sind die meisten der 25 Befragten (8 Frauen, 17
Manner) gelangt, die der dritten Unterform der Entgrenzung zugeordnet wurden. Diese Form
der ,relativierten Entgrenzung“ hat sich aus den beiden bereits beschriebenen Subformen
entwickelt. In 18 Féllen haben die Befragten zuvor extrem arbeitszentriert gelebt, in drei
Fallen hatten sie zuvor einen Lebensentwurf von ,,Entgrenzung als Verschmelzung* zu reali-
sieren versucht. Die restlichen vier Befragten sind Berufseinsteiger oder -umsteiger in den IT-
Bereich, die von vornherein nur moderat arbeitszentriert und entgrenzt gelebt haben. Die
Form der ,relativierten Entgrenzung“ ist durch eine besondere Entwicklungsoffenheit ge-
kennzeichnet: Fir viele Befragte ist die momentane Lebensform nur eine Zwischenldsung, die
teilweise durch duRere Umstande erzwungen erscheint. Sie hatten sich in der Aufbauphase
ihrer Unternehmen ebenso ausdauernd engagiert wie die zuvor beschriebene Gruppe, doch
plotzlich geriet das Unternehmen in Schwierigkeiten: Finanzierungsrunden platzten, Auftrage
blieben aus, Mitarbeiter mussten entlassen werden. Solche Krisen wirkten sich nicht nur ne-
gativ auf die ldentifikation mit der Firma aus, sie liel3en bei einigen Personen auch Zweifel an
der Qualitat einer ganzlich arbeitszentrierten Lebensweise aufkommen. Nur einige wenige
Befragte sehen in der aktuellen Lebensgestaltung lediglich ein extern erzwungenes Zwischen-
»Tief“ und sind dementsprechend bereit, beim nachsten Aufschwung wieder in eine der
beiden erstgenannten Formen entgrenzter Lebensgestaltung voll ,,einzusteigen®. Die Entwick-
lung erscheint also in mehrere Richtungen offen. Gemeinsam ist allen 25 Personen, dass sie
die vorher extremen Arbeitszeiten etwas reduziert und mehr oder minder erfolgreich versucht
haben, ansatzweise neben dem beruflichen auch (wieder) ein privates Leben zu etablieren.
Die Notwendigkeit einer zumindest geringfligigen privaten Kompensation der weiterhin
hohen beruflichen Belastungen tritt fur viele in den VVordergrund.
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Folgende Merkmale sind hier charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten liegen zwar unter denen der zuvor beschriebenen Gruppen, aber
immer noch weit uUber der ,,normalen*“ Wochenarbeitszeit: Sie variieren zwischen 40 und 70
Wochenarbeitsstunden; in Einzelfallen wird phasenweise noch bis zu 80 Stunden gearbeitet.
Die Flexibilitatsanforderungen sind jedoch gesunken: Die Arbeit fallt seltener in die Abend-
und Nachtstunden, die Wochenenden sind in der Regel frei und auch Urlaub kann genommen
werden.

Raum: R&umlich ist die Arbeit jetzt fester an den Arbeitsort gebunden. Die auch zu Hause
weiterlaufende Nutzung des Computers wird starker von derjenigen am Arbeitsplatz unter-
scheidbar, das heil3t, die Aktivitaten sind eher explorativer und spielerischer Natur, auRerbe-
rufliche Softwareprojekte werden tendenziell eingeschrénkt.

Inhalt: Neben der Arbeit, die bislang der zentrale Lebensinhalt war, gewinnen nun auch an-
dere, bisher zum Teil ganzlich fehlende Té&tigkeiten mit anderen Inhalten etwas an Bedeutung:
zum Beispiel Sport, gemeinsame Aktivitdten mit Partnern und Freunden, oder auch einfach
einmal ,,Nichtstun*.

Relation der Lebensbereiche: Die Mehrheit der Befragten nimmt die 6konomische Krise des
Unternehmens zum Anlass, die bisherige Gestaltung ihres Lebens als allzu einseitig arbeits-
zentriert in Frage zu stellen — das betrifft vor allem diejenigen, die bereits eine Familie haben
oder eine Familiengriindung planen, sowie diejenigen, die sich nach einer langen Phase extre-
mer Arbeitszentrierung ,,ausgebrannt* fihlen. Nur einige wenige konnen sich vorstellen,
wieder ganz und gar arbeitszentriert und entgrenzt zu leben.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Wie bereits beim vorangegangenen Punkt ange-
schnitten, gewinnen Partnerschaft und Familie in dieser Gruppe eine starkere Bedeutung als
bei den Befragten der zuvor genannten Gruppen. Von den 25 Befragten dieser Gruppe leben
sechs als Singles und 19 in festen Partnerschaften. 14 dieser Personen mit Partner praktizieren
eine egalitare Arbeitsteilung, funf eine traditonale — letzteres trifft insbesondere auf die fiinf
Vater zu.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die in den zuvor beschriebe-
nen Gruppen unangefochtene Prioritat beruflicher Ziele wird nun relativiert. Die subjektive
Bewertung der gesamten Lebensgestaltung ist nur noch bedingt positiv. Die Mehrheit der hier
zugeordneten Personen wiinscht sich zwar ein ausgewogeneres Verhéltnis von Berufs- und
Privatleben, aber keine vollig gleichgewichtige Balance.

Ziele: Bislang rdumten auch diese Befragten beruflichen Zielen oberste Prioritdt ein. Mit der
dkonomischen Krise, deren einschneidende Folgen viele hautnah miterlebt haben, riicken
auch andere Werte und Lebensziele starker ins Blickfeld. Sie werden jedoch zumeist noch
nicht konkret, zum Beispiel in Form von personlichen Projekten, formuliert.

Im Folgenden werden zwei prototypische Falle und ein exemplarischer Fall dieser Subform
der Arbeits- und Lebensgestaltung dargestellt. Bei den beiden prototypischen Fallen (K-021
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und K-068) gehen mit der 6konomischen Krise der Unternehmen einschneidende personliche
Veranderungen einher, die Reflexionsprozesse Uber eine angemessenere Balance von Arbeit
und Privatleben auslésen. Die Schilderungen — einmal aus der Perspektive eines Grinders,
einmal aus der einer Mitarbeiterin — verdeutlichen die Schattenseiten einer einseitig arbeits-
zentrierten Lebensgestaltung, aber auch die Entwicklungschancen, die die Krisen erdffnen.
Der exemplarische Fall eines 32 Jahre alten Griinders und Softwareentwicklers (K-007) ist im
Kontrast dazu ein Beispiel dafiir, dass eine ,.relativierte Entgrenzung“- trotz Krise — mittel-
fristig auch eine dauerhaftere Lebensgestaltungsform sein kann.

Der konflikterfahrene Grunder: ,,Man verkiimmert als Person*

(ledig, feste Partnerin, zwei Kinder, die Firma steckt in einer akuten Krise)

K-021, ein promovierter Physiker, hat sich nach ersten Berufserfahrungen als freier und als
angestellter Softwareentwickler mit einer patentgeschutzten Technologie selbstandig gemacht
und fungiert zum Zeitpunkt des Interviews als einer von drei VVorstdnden eines zunéchst sehr
erfolgreichen IT-Startups mit 23 Mitarbeitern. Aktuell jedoch steckt das Unternehmen in einer
finanziellen Krise und die anfanglich freundschaftlichen Beziehungen zwischen den Griindern
sind infolge massiver Konflikte merklich abgekdhlt. Privat sind wéhrend der aufreibenden ge-
schéftlichen Aufbauphase mehrere Beziehungen gescheitert. Seine derzeitige Partnerin lebt
mit der gemeinsamen, drei Monate alten Tochter noch in ihrer eigenen Wohnung. Eine weite-
re Tochter aus einer gescheiterten Beziehung lebt bei ihrer Mutter. Unterm Strich fallt nicht
nur die geschaftliche, sondern auch die private Bilanz eher negativ aus.

,»Also ich hab jetzt drei Beziehungen verschlissen in der Zeit. Und das hatte damit zu
tun, dass ich so viel gearbeitet habe. Da bin ich sicher. Nicht nur damit, aber auch.
Und ich merke auch, wie ich dann selber auch in meinem Privatleben verkiimmere.*
(K-021, B 96)

Die geschilderten Konflikte haben bei dem Befragten eine Reihe von Veranderungen in Gang
gesetzt. Die hohe Identifikation mit der eigenen Firma hat sich relativiert und das Privatleben
hat mittlerweile — trotz der immer noch sehr hohen Arbeitsbelastung von 60 Wochenstunden —
einen hoheren Stellenwert, wenngleich von einer Balance beider Lebenssphédren subjektiv
noch keine Rede sein kann.

,»Ja, (die Identifikation) ist sehr hoch. Ich glaube manchmal zu hoch fur mich, fiir mein
eigenes Wohl, schon sehr hoch. Das ist auch nicht nur ein Job, sondern das ist das,
was ich tue. Lange Zeit habe ich da keinen Unterschied mehr machen kdnnen
zwischen etwas, was ich fiir U6 (eigenes Unternehmen) mache oder fur mich. Es gab
keinen Unterschied. ... Nach ein paar Jahren hat sich das inzwischen wieder relativiert.
Inzwischen sehe ich schon Unterschiede, weil das, was ich jetzt tue, ist auch nicht
mehr so stark selbstbestimmt, weil die langere Existenz der Firma dann einfach
Sachen erzwingt. Ich habe auch nichts dagegen, die zu machen, aber die sind halt
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nicht mehr ganz so frei und die sind auch teilweise jetzt belastend, weil da nicht mehr
einfach nur eine goldene Zukunft dasteht. Wir hatten ja am Anfang eine echt super ge-
flllte Kasse. Wir hatten wahnsinnig viel Geld. Und jetzt haben wir wahnsinnig wenig
Geld.” (K-021, B 109)

,und inzwischen versuche (ich) auch schon mal gelegentlich U6 auch schon mal au-
Ren vor zu lassen. Das Wochenende gehdrt mir privat. Das ist mein Privatleben. Das
grenze ich auch so stark ich irgendwie kann von dem Berufsleben ab.” (K-021, B 133)

,,Die Balance dafiir, die muss ich aber erst noch finden. Die hab ich nicht. Im Moment
muss ich gestehen bin ich da noch nicht in einem guten Zustand.” (K-021, B 138)

Der Befragte steckt insgesamt in einer krisenhaften Umbruchsituation: Dem Unternehmen
droht die Insolvenz, und auch privat ist der Befragte finanziell in der Pflicht.

,»Also ich muss einmal fur U6 (eigenes Unternehmen) das Beste versuchen zu machen,
aber ich habe auch gleichzeitig noch zwei Kinder und ich zahle auch Unterstiitzung
flr zwei Frauen. Und ich muss ja dann auch Uberlegen — mir geht das Geld bald aus
moglicherweise. Jetzt muss ich einen Job suchen. Aber eigentlich muss ich mich fir
U6 engagieren. Ich bin sicher, jeder Mitarbeiter hier schreibt Bewerbungen und guckt
im Internet nach Stellen wahrend der Arbeit. Da hab ich kein Problem mit. Das ver-
stehe ich. Aber bei mir selber hab ich ein Problem damit.” (K-021, B 97)

Gleichzeitig hat die Toleranz fir extreme Arbeitszeiten und die damit verbundenen Belastun-
gen stark abgenommen. Der Traum vom eigenen Unternehmen verliert angesichts der tagtag-
lichen Probleme und Verpflichtungen erheblich an Attraktivitét.

»ZWei, drei Jahre lang kann man es machen, kann (keinen) Urlaub oder wenig Urlaub
nehmen, und jeden Tag zehn, zwo6If Stunden arbeiten, und moglicherweise am Wo-
chenende auch, und gelegentlich mal 16 Stunden, aber nach ein paar Jahren geht das
nicht mehr. Irgendwann muss man zusehen, dass man auch Zeit fir sich selber und
seine eigenen Interessen hat, sonst verkimmert man als eigene Person. Man ist ja
nicht nur ein Roboter, der fir die Firma da ist.* (K-021, B 137)

In dieser schwierigen Situation wird die Familie zum Fluchtpunkt, das Privatleben zum ge-
schitzten Ruckzugsort.

,,Also meine Kinder oder meine Familie auch, das ist der Bereich, wo ich lieben kann.
Das brauch ich auch. Dann gibt’s noch ein bisschen das andere: ,,Mal abschalten®, das
wadre dann Musik machen oder mal mit Freunden irgendwo hingehen.” (K-021, B 219)

,»Also ich wiirde mich freuen, wenn ich mit meiner gegenwartigen Freundin eines
Tages mal zusammenziehe und wir an unserem Gluck arbeiten konnen.” (K-021, B 150)
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Angesichts der geschéftlichen Schieflage gewinnen familienfreundlichere berufliche Optionen
an Attraktivitat.

,uUnd dann gibt es noch einen ganz véllig abgeldsten Traum. Das ware, diesem ganzen
Business-Kram den Riicken zu kehren und etwas Beschaulicheres zu machen, also —
was weil} ich. So eine Wunschvorstellung: an der Fachhochschule Prof zu sein.”
(K021, B 145)

Insgesamt entwickelt sich hier eine entgrenzte Form der Arbeits- und Lebensgestaltung hin
zur ,,Segmentation®: Arbeit und Privatleben sollen getrennt werden. Der Fall des K-021 macht
daruber hinaus deutlich, dass eine extreme Berufsorientierung in Kombination mit relativ
nachgeordneten Bindungen im Privatleben — wie sie fur die Vertreter der ersten beiden Sub-
formen der Entgrenzung typisch sind — in Krisenzeiten eine riskante Mischung ergeben: Die
berufliche Identitat wird brichig, aus Autonomie wird Fremdbestimmung, und der Rickhalt
im Privaten wird plétzlich ein entscheidender Faktor. Ahnliche Erfahrungen hat auch die
zweite prototypische Vertreterin dieser Lebensgestaltungsform gemacht.

Die desillusionierte Mitarbeiterin: ,,Es blieb nicht mehr viel ohne Arbeit Gbrig*

(ledig, feste Partnerschaft, arbeitslos nach Insolvenz der Firma)

Fur K-068 war ihre Stelle als Projektleiterin in einem IT-Startup, das vier junge BWL-Absol-
venten im Computerspiele-Bereich gegriindet hatten, urspringlich ein ,, Traumjob* gewesen.
Die 28-jéhrige Sozialpaddagogin fand in dem Startup eine Unternehmenskultur, die ihr sehr
zusagte: kreativ, unkonventionell, manchmal chaotisch, aber immer freundschaftlich — eine
Atmosphére wie in einer grol’en Familie. Wer gute Ideen hatte, bekam Raum und Ressourcen,
sie umzusetzen: K-068 war bald Leiterin eines eigenen Projekts mit acht Mitarbeitern. Doch
fiinf Monate nach ihrer Einstellung kam es zur finanziellen Krise und zu ersten Entlassungen.
Darauf folgte ein dauerndes Auf-und-Ab von Krise und relativer Erholung, bis nach zwei
Jahren von ehemals 60 Mitarbeitern nur noch 15 dbrig waren, die schlieRlich alle mit der end-
gultigen Insolvenz der Firma ihre Kundigung erhielten. Parallel zum Zusammenbruch des
Unternehmens stiirzte die Befragte in eine massive personliche Krise.

»,Das Problem bei mir war immer, dass ich eben nicht abschalten konnte von der
Arbeit und halt quasi noch am Wochenende gearbeitet hab’ und abends noch zu Hause
sal} und gearbeitet hab, und weil ich das halt auf der Arbeit alles nicht mehr bewalti-
gen konnte. Es war viel zu viel. Und dann bin ich aus dem Urlaub wiedergekommen
und hatte einen richtigen Zusammenbruch. Also, ich wollte Gberhaupt nicht mehr zur
Arbeit und hatte total Angst und wollte da nicht mehr hin.” (K-068, B 44)

Vorausgegangen war diesem Zusammenbruch eine lange Phase der Uberarbeitung und Uber-
forderung. Der Fall der 28-jahrigen illustriert eindriicklich wie die fir die Projektarbeit Gbli-
chen Zielvereinbarungen — die insbesondere in den IT-Startups mit einem Mangel an profes-
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sioneller Anleitung, an Personal und Arbeitszeitregelungen einher gehen — Mitarbeiter unter
enormen Druck setzen kdnnen. Es gibt keinen Feierabend mehr, kein Wochenende, und aus
Angst vor personlichem Versagen werden die letzten Reserven mobilisiert — Hauptsache, das
Projekt kann erfolgreich abgeschlossen werden. Die Folgen dieser Uberbeanspruchung wer-
den nicht wahr- bzw. ernstgenommen, und kulminieren irgendwann in einem plétzlichen Zu-
sammenbruch — ,,wie aus heiterem Himmel*.

»Also, wir sind teilweise rumgelaufen — gerade dieser Konzeptor, den ich anspreche,
der manchmal aussieht, als wirde er gleich tot umfallen. Und ich meine, er ist
wirklich derjenige, der on the top ist in dieser Firma, auf den alle horen. Also, da
héttest du nie von P8 gehort, ,,P5, bitte geh nach Hause und schlaf mal, du siehst so
schlimm aus* oder so. Nichts. Die nehmen und nehmen und nehmen, und wenn du
dann sagst, also wie es auch P5 mal gemacht hat, ,,ich kann nicht mehr, ich brauch’
einen Tag frei“. ,Ja, dann nimm dir Urlaub!* ,Wie, was ist denn mit meinen
Uberstunden?* ,N6, Uberstunden gibt’s nicht.“ Da kommt keine Bremse von auRen.
Die nehmen, so lange sie kriegen.” (K-068, B 147)

,,Ja, dass ich schon auch immer meine Grenzen deutlich Uberschreite, weil ich dann
immer denke, ich muss das schaffen, also ich kann das auch schaffen. Und wenn ich
das jetzt nicht schaffe, dann versage ich, oder beziehungsweise dann ist irgendwas mit
mir nicht in Ordnung.” (K-068, B 146)

»Ich hatte mir da bis zu dieser O8-Sache (Insolvenz der Firma) nie Gedanken driiber
gemacht, weil mir ja noch nicht so klar war, dass ich da so drunter leide. Also, ir-
gendwie kam der Zusammenbruch so ein bisschen aus heiterem Himmel. Klar, ich
wusste schon auch, dass mich das belastet und so, aber dass es jetzt so schlimm ist,
dass ich da so einen komischen Zusammenbruch kriege und plotzlich voll die Angst
habe und nicht mehr zur Arbeit gehen kann und so, das hatte ich nicht gedacht.”
(K068, B 170)

Dass sich dieses selbstausbeuterische Engagement nicht nur im Fall der K-068 langfristig
letztlich nicht auszahlt, zeigt der hohe Krankenstand in der Firma.

,»Also, unsere Finanz-Personal-Frau sagt ja, wir seien untypisch oft krank gewesen.
Also, ich war jetzt auch nie zwei Wochen am Stlick krank oder so. Das waren dann
immer mal so zwei Tage oder so, weil man dann ohnehin so ein schlechtes Gewissen
hatte, dass man wieder zur Arbeit gegangen ist. Das kam aber alle drei bis vier Monate
vor. Alle drei.”* (K-068, B 166)

Die negativen Folgen der extremen Arbeitszentrierung machen sich auch im Privatleben be-
merkbar: Zunachst versucht die Befragte noch, ihre freie Zeit effizienter zu organisieren, aber
irgendwann fuhlen sich Partner wie Freunde angesichts der permanenten Zeitnot und des
Dauerstresses, in dem die Befragte steckt, schlichtweg Uberstrapaziert.
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»Ich hab’ dann halt angefangen, irgendwie so Freunde zusammenzuschichten. Also,
dass man zum Beispiel sich nicht jede Woche mit einer Freundin alleine trifft, sondern
dass man solche Institutionen wie Frauenabend, wo dann alle Freundinnen zusam-
menkommen, beispielsweise... Also, ich hab’ dann einfach umstrukturiert so ein
bisschen. Oder dass man sich am Wochenende auch mit Freunden trifft, die auch der
Freund gut findet oder sonst irgendwie. Ja, ich hab’ einfach sozusagen mein Leben
umorganisiert.” (K-068, B 169)

»Nachdem ich diesen Zusammenbruch hatte, haben dann auch alle Leute gesagt, sie
konnen es nicht mehr hdren, ich rede nur noch Gber meine Arbeit, und sie haben keine
Lust mehr, und es geht so nicht mehr weiter.* (K-068, B 131)

,»Also, der (Partner) hat vor allen Dingen ... der hat halt damit Probleme gehabt, dass
ich Gberhaupt nicht abschalten konnte. Also, der hat damit Probleme, dass eigentlich
U1 (die Firma)... Also, ich bin erst mal nach Hause gekommen, dann erst mal zwei
Stunden lang abkotzen tber Ul. Also, es war wirklich meistens nur Ul. Dann was
wieder irgendwie mit den Chefs war. Also so zog sich unser Leben... Also, mein Le-
ben war UL1.“ (K-068, B 171)

Eigentlich kann am Ende des Niedergangs der Firma ohnehin von einem Privatleben keine
Rede mehr sein.

,»Also, flr mich war es auch deswegen zu wenig Freizeit, weil ich wirklich nach der
Arbeit nicht mehr dazu féhig war noch, sagen wir jetzt mal trivial, zum Sommer-
schlussverkauf zu gehen oder in ein Museum zu gehen. Das, wozu ich féhig war, war
nach Hause zu gehen, meistens eine zu rauchen, um abschalten zu kénnen, und damit
war der Abend flir mich gelaufen. Es blieb nicht mehr viel ohne Arbeit Ubrig, weil
man dann so permanent druber nachdenkt.” (K-068, B 151)

Zum Zeitpunkt des Interviews ist der Befragten gerade gekindigt worden und sie reflektiert
ihre Erfahrungen. lhr Fazit fallt eindeutig aus: Sie wiinscht sich bei ihrer ndchsten beruflichen
Station mehr Anleitung durch berufserfahrene Kollegen und eine reduzierte Arbeitszeit, die
ihr genug Freiraume fir personliche Projekte lasst. Alles weist in Richtung Re-Traditionali-
sierung der Arbeitsbedingungen.

LAIso, ich hab’ eine ziemlich lange Zeit gesagt, ich mdchte auf keinen Fall mehr in
ein New-Economy-Unternehmen, wie ich mir fir mich wirklich auch mal wiinsche,
dass ich jemanden vor mir hab’ oder hinter mir hab’ — bitte mal eine Frau zur Ab-
wechslung — von dem ich was lernen kann. Egal ob’s ein Mann ist, eine Frau, ob die
17 ist oder 85, ist mir Wurst. Aber wo ich aufschauen kann und mal was dazu lernen
kann. Nicht mir immer alles alleine irgendwie herklamiistern muss. Das ist auf jeden
Fall fir mich wichtig.” (K-068, B 177)
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»Mein Traum ware, dass ich entweder vier Tage Vollzeit arbeite, vielleicht im gins-
tigsten Fall auch noch ein Tag zu Hause, oder einen Halbtagsjob. Also, ich mdchte
diese... Also, vielleicht ist es auch in Ordnung, wenn es wirklich bei 40 Stunden bleibt,
aber so wie ich jetzt gearbeitet habe, ist nicht meine Traumvorstellung. Also, da ist das
Gewicht einfach ein bisschen anders geteilt, dass noch mehr fur Privatleben ubrig
bleibt. Also, Vier- oder Drei-Tage-Woche waére fiir mich der Traum. Und es geht mir
gar nicht darum, dass ich dann in der restlichen Zeit Schwimmen gehen will oder so,
sondern auch noch Sachen, denen du praktisch immer hinterher hechelst auch mal
wieder theoretisch unterfuttere.” (K-068, B 164)

Nicht zuletzt waren die beschriebenen Bedingungen auch Voraussetzung fir die Verwirkli-
chung eines weiteren privaten Zieles, einer Familiengrindung.

,Doch, ich will auf jeden Fall Kinder. ... Winschen wirde ich mir, dass das irgendwie
so gleichberechtigt lauft. Ich mdchte auch arbeiten gehen, aber ich méchte auch fir
mein Kind da sein. Und das wére mit Ul nicht gegangen. Dann hétte P12 (der
Partner) das Kind gehabt, ich wér’ abends nach Hause gekommen, wenn das Kind
schlaft, und ware morgens aus dem Haus gegangen, wenn das Kind noch nicht wach
ist. Und unter solchen Bedingungen mochte ich keine Kinder haben. Aber Kinder sind
auf jeden Fall ein grofRer Wunsch von mir, oder mochte ich auch mal demnéchst
haben. Aber passt im Moment leider nicht so ganz ins Lebenskonzept, oder in die Um-
stande, wie sie gerade sind.” (K-068, B 180)

In diesem Sinne deutet sich hier der Ubergang einer entgrenzten Form der Arbeits- und Le-
bensgestaltung hin zur Integration an, das heif3t, es werden Ziele aus beiden Lebenssphéren
miteinander in Beziehung gebracht.

Fur den folgenden Befragten, den exemplarischen Fall K-007, sind dagegen private Ziele kein
Thema: ,,Keine Ahnung, echt nicht* (B 242) lautet seine schlichte Antwort auf die Frage
danach. Trotz einer Krise des Unternehmens bleibt hier das Berufsleben unangefochtener
Lebensmittelpunkt.

Der Grunder und ,,Computerfreak®: ,,Ich brauche gar nicht so viel Privatleben*

(ledig, feste Partnerschaft, reduzierte Arbeitszeiten nach zwei Jahren totalem Einsatz)
K-007 leitet zum Zeitpunkt des Interviews ein Team aus vier Programmierern. Der 32-j&hrige
Informatiker hat das Unternehmen zwei Jahre zuvor mit finf Mitstreitern gegriindet, vor
kurzem musste die Softwarefirma 25 von 60 Mitarbeitern entlassen. Die Marktsituation ist
zwar nach wie vor angespannt, aber der Befragte nimmt die negative Entwicklung erstaunlich
gelassen hin: Er spricht darlber, als ware das Ganze ein Spiel, und prasentiert sich als abge-
briihter Mitspieler.
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,»Ja, aber so Startup, da kénnen auch mal ordentlich Spéne fliegen, und Mull am Stra-
Renrand liegen bleiben. Und das ist dieses Spielchen, was man da spielt.”“ (K-007,
B 165)

,und diese Geschichte mit U8 (eigenes Unternehmen) war einerseits natiirlich die
Lust, mal etwas Neues auszuprobieren, sich mal etwas weiter aus dem Fenster zu
hangen. Andererseits auch von meiner Seite auch ganz klar, ich will damit einen
Haufen Kohle machen. Insofern war es flir mich ein Pakt mit dem Teufel, der hief3, du
steckst zwei Jahre deines Lebens, das war der urspringliche Plan, da rein, und bist
danach so schweinereich, dass es sich gelohnt hast, und Du das néchste Jahr genie3en
kannst. Die zwei Jahre sind rum, ich bin nicht schweinereich.“(K-007, B 146)

Sein Einsatz wéhrend der ersten zwei Jahre war extrem: Gearbeitet wurde bis weit in die
Nacht, im ersten Jahr gab es keinen Urlaub und nur in Ausnahmefallen ein freies Wochenende
— um Anfahrtszeiten zu sparen, nahm er sich eine Wohnung in der Néhe der Firma. Seit die
Auftragslage krankt, hat der Befragte eine 50-Stunden-Woche, freie Wochenenden und Ur-
laub, dennoch kann von einem erfillten Privatleben kaum die Rede sein. Auf die Frage nach
seiner Freizeitgestaltung antwortet er:

»Wenig, die Wand angucken, ein bisschen herumfahren. Aber eigentlich bin ich noch
nicht wieder in den Tritt gekommen, dass ich irgend etwas wisste, wie ich wirklich
meine Zeit verbringe. Rumdaddeln, shoppen.* (K-007, B 198)

,.Was weild ich, ich sitze vor dem Fernseher und habe den Ton aus und denke aber
einfach tGber meinen Kram nach, gucke mir irgendwelche bléden Filme an, die eigent-
lich nur dazu dienen, mich auf irgendwelche Gedanken zu bringen. So etwas meine
ich mit ,,die Wand anstarren*, vor mich hin denken.* (K-007, B 206)

Der auBerberufliche Bereich dient fast ausschlielflich der Wiederherstellung der eigenen Ar-
beitskraft. Freundschaften pflegt der Befragte nicht, die sozialen Kontakte in der Firma er-
scheinen ihm ausreichend, auch die Partnerin ist dort angestellt. Das Paar hat sich bei der
Arbeit kennen gelernt und scheint aufler der Firma auch wenig gemeinsame Interessen zu
teilen. Das klingt aus der AulRenperspektive befremdlich, wird jedoch von dem Befragten so
nicht wahrgenommen. In seinen Augen ist dieser Mangel an privaten Interessen einer gewis-
sen ,,Computerfreak-Mentalitat“ (B205) geschuldet.

,»Also ich brauche gar nicht so viel Privatleben. Das ist wieder dieser Unterschied. Ich
brauche ab und zu Freizeit um die Wand anzustarren und mit mir ins Reine zu
kommen. Aber dass ich nun jeden Abend mit irgend jemandem anders ausgehen muss
oder sonstwas brauche ich eigentlich nicht.” (K-007, B 204)

,und Freizeit ist so ein klischeebehafteter Begriff, wo man immer gleich nach Hobby
fragt oder so ein Zeug. Und so etwas habe ich im Prinzip nicht. ... Computer war mal
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mein Hobby, das ist jetzt so ein bisschen in den Hintergrund getreten, weil ich jetzt am
Tag schon genug davor sitze. Und ich habe eigentlich wenig weitere Dinge, die man
als Hobby bezeichnen kénnte, im weitesten Sinne.* (K-007, B 197)

»ESs dreht sich auf eine Art auch in unserem gemeinsamen Leben (mit der Partnerin)
oft um die Firma im weiteren Sinne. Um irgendwelche Leute oder so etwas. Die gibt
schon viel Stoff einfach her. Und wir haben ansonsten halt keine gemeinsamen Be-
kannten, die nicht eindeutig einem von uns beiden zuzuordnen wéren. So gibt es da
auch wenig Gesprachsstoff, oder Gberhaupt die Mdglichkeit, sich auszutauschen. Man
kann sich etwas erzahlen, aber der andere ist dann in weiter Ferne. Und das, was wir
gemeinsam haben, das ist dieser riesen Dunstkreis der Firma.” (K-007, B 207)

Etwas Freizeit, um sich zu regenerieren, mehr braucht der Befragte nicht, um sich wohl zu
fihlen. Privatleben ist in seinen Augen ohnehin etwas, was man erst nétig hat, ,,wenn man
alter wird“ (B231). Die Arbeit in einem Startup dagegen sei nur etwas fur junge Leute, die
ungebunden und mit Spal? und vollem Einsatz bei der Sache sind — so wie er selbst.

»Ich bin heute dabei, weil mir mein Job eigentlich SpaR macht. Es ist ein super be-
zahlter Job, ich kann diese Teamleitungsgeschichte sachte angehen und lernen dabei —
soviel Spielwiese hat man kaum in einem Old-Economy-Unternehmen.* (K-007, B 163)

Auch der geplatzte Traum vom schnellen Reichtum ist noch nicht endgiltig ad acta gelegt:
Als einziges berufliches Ziel nennt er: ,reich sein und machen, was ich will“ (B 237). Eine
Familie ist in seiner Zukunftsvorstellung (vorerst) nicht vorgesehen.

»Ich bin nicht derjenige, der jetzt groR die Familie plant. Das ist vielleicht noch ein
wichtiger Punkt. Also diese Unabhédngigkeit, die ich habe, die ist mir schon relativ
wichtig. Und ein Kind zu haben, ist, glaube ich, das Ende jeglicher Unabhéangigkeit.
Das ist eine Verantwortung, wo ich weit davon entfernt bin, mir das ans Bein zu
binden.” (K-007, B 232)

Zusammenfassend kann man fir die dritte Subform der Entgrenzung feststellen, dass es sich
bei der , relativierten Entgrenzung® fiir die meisten Befragten um eine Ubergangsform der Ar-
beits- und Lebensgestaltung handelt. Nur wenige kdnnen sich, wie K-007, vorstellen, noch fir
mehrere Jahre so arbeitszentriert und entgrenzt zu leben. Fur den grofiten Teil der Befragten
ist die entgrenzte Lebensgestaltung den ersten Aufbaujahren eines Startups und der Anfangs-
euphorie in der New Economy geschuldet.

Formen der Segmentation

Von einer ,,Segmentation* kann gesprochen werden, wenn berufliches und privates Handeln
im Alltag routinisiert und ohne aufwandige Koordination parallel nebeneinander herl&uft und
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Handlungsziele in beiden Bereichen unabhé&ngig voneinander bzw. ohne gegenseitige Behin-
derung realisiert werden konnen. Bei den hier befragten Beschaftigten im IT-Bereich lassen
sich zwei Unterformen der ,,Segmentation* unterscheiden: die ,,arbeitszentrierte Segmenta-
tion” und die ,,ausbalancierte Segmentation“. Die erste Form ist weitgehend identisch mit
derjenigen, die im Projekt ,,PROFIL* bei Angehdrigen der Professionen Medizin und Psycho-
logie als ,,Segmentation mit Dominanz des Berufes* bezeichnet wurde. Die zweite Form ent-
spricht weitgehend derjenigen, die dort als ,,Segmentation mit einem Gleichgewicht von
Berufs- und Privatleben* bezeichnet wurde. Insgesamt lassen sich 24 von 85 Startup-
Beschéftigten dieser Hauptform zuordnen — davon sechs der arbeitszentrierten und 18 der
ausbalancierten Segmentation®.

.Arbeitszentrierte Segmentation*

Form der Anzahl der Verhéltnis Position Familienstand

Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) | Manner (n=54)

JArbeitszentrierte 6 (7%) 1 Frau 6 Grunder/Vorstdnde | 0 Singles

Segmentation* 5 Manner 6 Partnerschaften

davon: 2 Vater

Abbildung 18: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,arbeitszentrierte Segmentation**
nach Geschlecht, Position und Familienstand

Alle sechs Befragten (eine Frau, flinf Manner) der ersten Form von Segmentation lassen sich
durch eine sehr hohe bis extreme Arbeitszentrierung sowie durch eine ausgepragte Berufs-
und Karriereorientierung kennzeichnen. Diese Dominanz des Berufslebens, wie man sie auch
bei vielen, vor allem mannlichen Angehdrigen in ,klassischen* Professionen findet (vgl. z.B.
zur Medizin: Hohner et al., 2003) geht aber keineswegs so weit, dass die Freizeit — wie bei der
»arbeitszentrierten Entgrenzung* — quasi verschluckt wird. Das Privatleben ist zwar zeitlich
reduziert, gilt aber als sehr wichtig und als emotionaler ,,Rlckhalt* bei beruflichen Belastun-
gen. Vor allem wird es — im Kontrast zur eben beschriebenen Gruppe mit relativierter Ent-
grenzung — als zeitrdumlich deutlich vom Berufsleben getrennt konzipiert.

% Die Unterform der ausbalancierten Segmentation von Berufs- und Privatleben lasst sich zudem
bezeichnenderweise bei der Mehrheit von Personen aus dem zu Vergleichszwecken herangezogenen IT-
Grof3unternehmen identifizieren (bei 4 von insgesamt 6 Angestellten).
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Folgende Merkmale sind hier charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten sind extrem hoch und liegen - &hnlich wie bei der ,extrem arbeits-
zentrierten Entgrenzung* - zwischen 60 bis 80 Wochenstunden. Gearbeitet wird in der Regel
bis weit in die Nacht, aber die Befragten versuchen, die Wochenenden (so weit geschéftlich
maoglich) strikt ,,arbeitsfrei* zu halten. Finf der sechs Befragten dieser Gruppe flhren eine
Fernbeziehung und reservieren die Wochenenden fir eindeutig private Belange. Die einzige
Frau in dieser Gruppe lebt mit einem extrem arbeitszentrierten Griinder eines Internet-Start-
ups zusammen, so dass fur die Partnerschaft ebenfalls nur fest reservierte Zeiten am Wochen-
ende zur Verfugung stehen. Die Flexibilitdtsanforderungen — im Sinne von Abendterminen,
Dienstreisen und wenigen Urlaubstagen — sind bei fast allen nach wie vor hoch.

Raum: Die Arbeit wird weitgehend an den Wochentagen am Arbeitplatz erledigt, bei fast
allen Personen stehen in den Abendstunden noch Kundentermine aullerhalb des Arbeitsplat-
zes auf dem Terminplan.

Inhalt: Da alle hier zugeordneten Personen Griinder sind bzw. eine Flhrungsposition inne-
haben, Uberrascht es nicht, dass die Identifikation mit der Arbeit bei ihnen durchweg sehr
hoch ist. Die Befragten sehen sich mitten in der fur ihre Karriere entscheidenden Lebenspha-
se, und diese Chance wollen sie nutzen. Die Leistungsorientierung ist entsprechend stark aus-
gepragt. Dennoch umfasst die Arbeit hier nicht das ,,ganze* Leben: Selbstverwirklichung
bleibt nicht allein auf den beruflichen Bereich beschrankt; auch im Privatleben sehen diese
Personen eine dafur wichtige Doméane. Dabei dominieren privat vollig andere Inhalte und
soziale Beziehungen als im Berufsleben.

Relation der Lebensbereiche: Zeitlich ist das Privatleben zwar gegentber dem Berufsleben
restringiert: Es findet ausschlieRlich am Wochenende statt, dann aber sehr bewusst. Durch
seine inhaltliche Unterschiedlichkeit wird es jedoch als vom Beruf getrennte Sphére erlebt
und diese Trennung wird gew(inscht und herbeigefuhrt. Der Privatbereich wird subjektiv viel
deutlicher als notwendiges, namlich als kompensatorisches Gegengewicht zum Berufsleben
begriffen als bei der zuletzt beschriebenen Gruppe mit ,relativierter Entgrenzung®.
Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Alle sechs Befragten leben in einer festen Partner-
schaft, zwei Ménner haben jeweils zwei kleine Kinder. In drei Paarbeziehungen ist die Ar-
beitsteilung traditional — diese Manner haben eine Frau, die sich um Haushalt und (in zwei
Fallen) um Kinder kimmern. Die anderen beiden Manner und die einzige Frau praktizieren
eine eher egalitare Arbeitsteilung, die sich mit ihren hohen Arbeitszeiten nur deshalb verein-
baren lasst, weil sie noch keine Kinder haben und in der Regel beide Partner gleichermalien
berufsorientiert sind.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Obwohl sie ihre Partnerinnen
bzw. ihren Partner und ihre Familie nur an den Wochenenden sehen, bewerten die Befragten
diese Form der Lebensgestaltung als weitgehend positiv und antizipieren sie mittelfristig als
stabilen Lebensentwurf.
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Ziele: Im Vordergrund steht die Realisierung von selbst gesetzten beruflichen Zielen, vor
allem von Karrierezielen wie Erfolg, Aufstieg, Macht, Einfluss und Gewinn von sozialem
Prestige. Insbesondere die Unternehmer betonen dariiber hinaus die hohe Bedeutung personli-
cher Handlungsfreiheit. Private Ziele erscheinen ebenfalls wichtig: Sie werden — anders als
bei der Gruppe mit ,,relativer Entgrenzung* — vergleichsweise konkret formuliert; allerdings
ist das Zeitbudget fur ihre Realisierung knapp.

Die folgenden beiden Félle kdnnen als prototypisch flir Personen gelten, bei denen berufliche
Interessen das Leben zwar dominieren, aber dennoch bewusst Raum fir ein vom Beruf unab-
héngiges und erfilltes Privatleben geschaffen wird.

Der ambitionierte Geschéaftsfihrer: ,,Ich arbeite im Regelfall bis 24 Uhr*

(verheiratet, zwei Kinder, Wochenend-Pendler, ehemaliger Unternehmensberater)
K-032 kann zum Zeitpunkt des Interviews auf einen geradlinigen beruflichen Werdegang
zuruckblicken, bei dem sich die einzelnen Stationen liickenlos aneinander reihen: Abitur, Stu-
dium des Wirtschaftingenieurswesens, Promotion, Consultant bei einer namhaften Unterneh-
mensberatung und Grundung eines Internet-Startups mit vier weiteren Grundern. Aktuell
fungiert der 37-jahrige als Geschéftsfuhrer fur die Bereiche Finanzen und Personal. Das
Unternehmen beschéftigt 30 Vollzeitkrafte, 20 Praktikanten und einen Pool von freiberuf-
lichen Vertriebskraften. Nach einem krisenhaften Einschnitt, in dessen Folge ein Drittel der
Mitarbeiter entlassen wurde, wachst das Unternehmen wieder, so dass die Grinder zuver-
sichtlich sind, ihr mittelfristiges Ziel zu realisieren: Sie wollen die Firma in einigen Jahren
gewinnbringend an ein GrolRunternehmen verkaufen.

Wahrend der Woche ist der Befragte geschaftlich voll eingespannt. Er arbeitet ,,im Regelfall
bis 23, 24 Uhr* (B 39). Abendtermine sind fur ihn als Finanzverantwortlichen obligat. Als
belastend empfindet K-032 die extremen Arbeitszeiten dennoch nicht: Zum einen ist er als
ehemaliger Berater exzessive Arbeitszeiten und hohen Aufgabendruck gewohnt, zum anderen
beginnt fur ihn nach einer 4,5-Tage-Woche komprimierten Arbeitens das Wochenende bei
seiner Frau und den beiden Kindern (zwei und vier Jahre alt), die rund 200 Kilometer vom
Firmenstandort entfernt leben. Dieser Pendel-Ldsung kann der Befragte viel Positives abge-
winnen: Er kann ohne schlechtes Gewissen abends so lange arbeiten, wie er es geschaftlich
fiir erforderlich halt, wahrend sich seine Frau vollverantwortlich um Kinder, Haushalt und
ihre eigene Halbtagstatigkeit kimmert.

»,Das Positive ist ja, wenn insofern auch die Situation, der ich mich hier personlich
aussetze und meine Frau, dass ich eben vier Tage in der Woche nicht da bin, die sind
eben fir beide Seiten auszuhalten, wenn das Ganze sozusagen auch ... Fiir meine Frau
ist das auszuhalten, wenn sie weil3, was ich hier tue, tut mir gut und funktioniert auch.
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Wenn sie den Eindruck hat, ich mache hier Mist, dann fragt sie sich: Fur was tue ich
mir das an, ja? Also, insofern nicht nur ... Auch in ihrem eigensten persdnlichen Inte-
resse. Also, es ist jetzt nicht so, dass wir taglich dariiber diskutieren, welches Opfer sie
da bringt. Es gibt ja fur beide Seiten daraus auch wiederum Handlungsspielrdume.
Also, flr mich gibt es die Moéglichkeit, so lange zu arbeiten, wie ich das gegenwartig
tue, wie es das Unternehmen auch erfordert hat ber weite Strecken. Es wird etwas
weniger. Das ist auch keine Frage. Nur deswegen, weil ich eben nicht privat ver-
pflichtet sein kann, um acht oder um neun abends zu Hause zu sein. Das ist einfach
von 02 (Wohnort) nach O1 (Arbeitsort) unsinnig. Und die Diskussion so gesehen
auch gar keinen Sinn macht.” (K-032, B 98)

,und die positive Seite ist dabei eben auch, dass die Trennung, die értliche Trennung
eben auch es mir ermdglicht, vergleichsweise leicht am Wochenende der Versuchung
zu widerstehen, am Sonntagnachmittag noch mal ins Buro zu fahren. Das kommt ge-
nauso wenig in Frage.” (K-032, B 99)

Dass diese ,,gute Losung* vor allem der Durchsetzung seiner beruflichen Ambitionen dienlich
ist, bemerkt der Befragte zwar, nichtsdestotrotz richtet sich die gemeinsame Lebensgestaltung
allein an seinem Bedurfnis nach einer verantwortungsvollen, herausfordernden beruflichen
Aufgabe aus.

,Das ist auch akzeptiert von uns beiden oder von meiner Frau in dem Fall im Wesent-
lichen. Und — ich meine, die Konsequenzen, die damit verbunden waren, wenn ich nun
irgendwo in der vierten Sachbearbeiterebene meinen Achtstundentag abrisse ... Und
da muss man sich dann eben fragen als Ehepartner: Okay, ich lasse mich jetzt auf eine
gewisse Person ein, mit gewissen Interessen und einem gewissen Programm. Okay,
daraus kann dieser Mensch nur schwer ausbrechen, ohne ungliicklich zu werden, ne?
Und so gesehen, haben wir das eigentlich unter einen Hut gekriegt bislang. Und sieht
eigentlich auch so aus, als wenn das so weiterginge.“ (K-032, B 105)

Dass die eigene Partnerin — die immerhin diplomierte Wirtschaftsingenieurin ist und téglich
von 9 bis 15 Uhr als Unternehmensberaterin arbeitet — moglicherweise ebenfalls ein Mensch
»Mmit gewissen Interessen und einem gewissen Programm® ist, der ungliicklich wird, wenn er
diese nicht verfolgen kann, reflektiert der Befragte nicht. Die beruflichen Abstriche, die seine
Frau angesichts reduzierter Arbeitszeiten hinnehmen muss, erscheinen ihm offenbar ange-
sichts der Alternative ,,Haufrau-und-Mutter* als selbstverstandlich.

»Meine Frau macht einen Halbtagsjob gegenwartig. Also, sie arbeitet von 9 bis 15
Uhr. Und die Kinder sind im Kindergarten respektive bei der Tagesmutter und dann ...
Sonst ware das sicherlich insgesamt schwer vorstellbar. Ware meine Frau nicht be-
rufstatig, sondern wirde sozusagen wirklich als Hausfrau da vier Tage mit den
Kindern verbringen und warten, dass der Ehemann nach Hause kommt, das wirde
nicht funktionieren.*(K-032, B 103)
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Die dritte, logisch mégliche Lésung, dass beide in der gleichen Stadt arbeiten und sich antei-
lig an Haus- und Familienarbeit beteiligen, wird dagegen nicht thematisiert. Ebenso wie bei
der Form der ,arbeitszentrierten Entgrenzung“ erscheint auch hier eine traditionale Rollen-
aufteilung im privaten Bereich fir die mannlichen Befragten eine unhinterfragte Selbstver-
standlichkeit. Der private Bereich ist fur sie zwar wichtig, als ,,Ruckhalt®, als ,,sinngebend*
und als ,,ausgleichende Kraft“, aber prinzipiell gilt: ,,job is first“, wie es ein weiterer Befragter
(K-020) dieser Gruppe formuliert. Gleichberechtigt sind die Paarbeziehungen offenbar nur, so
lange noch keine Kinder vorhanden sind. Wie das Beispiel des K-032 zeigt, verzichten die
Partnerinnen allerdings nicht mehr vollstdndig auf eine eigene berufliche Entwicklung. Lieber
wird auf gemeinsame Zeit in der Familie verzichtet — wie hier durch die Wochenendbezie-
hung — als dass die Partner berufliche Optionen massiv einschréanken. Dass eine Fernbezie-
hung sich auf Familienleben und Paarbeziehung negativ auswirken kann, wird nicht
thematisiert. So will sich der Befragte K-032 denn mit der Familienzusammenfihrung auch
Zeit lassen: Eine diesbezugliche Planung steht erst in zwei bis drei Jahren an, weil er sich
dann beruflich neu orientieren will.

,»ES ist sicherlich nicht so, dass wir da jetzt im privaten Bereich — sagen wir mal — ir-
gendeinen, einen gewaltigen Schritt jetzt vor uns sehen, der jetzt irgendwie ganz neue
Lebensumstédnde mit sich bringen wirde. Was immer sein kann, das ist aber eine
Mentalitat von meiner Frau und mir, wir sind durchaus vergleichsweise umzugs-
freundlich. Also, das heif3t, wir haben ja lange hier in O2 gelebt, dann in O1. Jetzt bin
ich wieder in O1. Also, es konnte sein — sollte sich das ndchste Unternehmen, néchste
Projekt, das ist ja ein bisschen ein einschrdnkender Faktor bei der ganzen Planung ...
Die Kompatibilitat mit der Familie hat auch was mit dem Standort zu tun. Und es ist
jetzt schon unser erklarter Wunsch, also das néchste Ding doch an einem gemeinsa-
men Standort zu realisieren. Aber die Situation, so, wie sie jetzt ist, hat ihre — hat so-
zusagen ihre Pros und ihre Cons — keine Frage. Hatte ich ja ein bisschen was zu
gesagt. Aber so richtig das als Dauerperspektive haben wir auch nicht unbedingt als
Traum vor Augen. Also, das Projekt ware eigentlich mal, diese beiden Standorte
wieder zusammenzufiihren, wenn man es mal so formuliert.” (K-032, B 116)

Das beschriebene Muster einer eindeutig berufslastigen Balance zwischen Arbeit und Freizeit
ist typisch fiir alle Befragten dieser Subform. Alle (mit einer Ausnahme) haben zuvor in
groRen Unternehmensberatungen gearbeitet und ihr Leben von vornherein auf eine berufliche
Karriere ausgerichtet. Das gilt auch flr die einzige weibliche Befragte, die diesem Typ der
Lebensgestaltung zugeordnet werden konnte.

Die karriereorientierte Finanzfachfrau: ,,Wir arbeiten beide elf bis 14 Stunden am Tag*
(fester Partner, keine Kinder, ehemalige Unternehmensberaterin)
Die Befragte K-065 wurde uns von ihrem Partner, den wir ebenfalls interviewt hatten

(K- 012), als weitere Ansprechpartnerin genannt. lhr Partner ist einer der extrem arbeitszent-
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rierten und entgrenzten Grinder in unserem Sample. Das ,,dual career couple hat bisher seine
Karrieren parallel zueinander geplant und verfolgt. Nach dem Betriebswirtschaftstudium
waren sie gemeinsam als Stipendiaten im Ausland, darauf folgten fiir beide zwei arbeitsinten-
sive Jahre in groRen Unternehmensberatungen. Wahrend er ein anschlieBend Internet-Startup
grindete, stieg sie als kaufmannische Geschéaftsfiihrerin in eine Multimedia-Agentur ein.
Diese Agentur, in der sie seit drei Jahren als Mitglied der Geschaftsfuhrung fir die Finanzen
verantwortlich ist, bietet verschiedene Internet-basierte Dienstleistungen an. Sie wird von drei
Grindern gefiihrt und beschéaftigt 45 feste und zehn freie Mitarbeiter. Das Unternehmen
konnte zwar innerhalb weniger Jahre am Markt etabliert werden, die Finanzlage ist jedoch
permanent angespannt und das Arbeitsklima ist durch eine erste Kindigungswelle im Jahr
zuvor beeintrachtigt.

K-065, eine geblrtige Sudeuropéerin, hat eine geradezu preullische Arbeitsauffassung. Arbeit
ist fir sie ein zentraler Lebensinhalt und nimmt auch in ihrem Privatleben und vor allem in
ihrer Partnerschaft einen wichtigen Stellenwert ein. ,,Also, dass wir viel arbeiten, war schon
relativ frih klar. Wir arbeiten auch gerne und auch gerne viel* (B 104). Die beruflichen Ver-
pflichtungen haben fur beide eine sehr hohe Prioritat. Es gab wéhrend ihrer langjéhrigen Part-
nerschaft bereits Phasen einer Wochenendbeziehung, die zwar als belastend erlebt, aber flr
die Karriere des anderen billigend in Kauf genommen wurden. Erneute Trennungsphasen
werden in der Karriereplanung auch durchaus vorweggenommen: Die Befragte will in abseh-
barer Zeit fir zwei Jahre in einen grofleren Konzern wechseln und strebt mittelfristig eine
Auslandsentsendung in leitender Funktion an. Sie empfindet es nicht als stérend, dass beruf-
liche Themen im Privatleben ein zentraler Gesprachsstoff sind. ,,Es wird schon mit den Freun-
den bestimmt (in) flinfzig Prozent (der gemeinsamen Freizeit) Uber das Arbeitsleben gespro-
chen. Uber die Plane, die man hat, tber die Situation, in der man ist. Dariiber wird wirklich
viel gesprochen* (B 93). Im Gegenteil: besonders in beruflichen Konfliktsituationen schatzt
sie den personlichen Austausch mit ihrem Partner — da sie sich beide als beruflich ebenbdrtig
erleben, tbernehmen sie wechselweise die Rolle des Coaches fir den anderen. Die Befragte
wirde es regelrecht ,kinstlich“ finden, nach einem langen Arbeitstag mit ihrem Partner nicht
Uber das am Tag Vorgefallene zu sprechen: ,,Weil es ja Probleme sind, die mich berthren,
oder Erfolge, die gibt es ja auch. Und wie soll ich elf Arbeitsstunden am Tag ausblenden und
pl6tzlich so tun, als wére da nichts gewesen — das geht nicht!* (B 91).

Gleichwonhl ist die Identifikation mit dem Beruf fir die Befragte nicht grenzenlos. Sie arbeitet

gern, aber der Beruf ist fir sie ,,keine Sache, mit der ich mich jetzt wirklich so identifiziere,

dass mein Herz aufgeht. Wenn ich da bin, mache ich das gut und ich engagiere mich daftir,

aber es ist nicht mein Leben®. Zwar hat ihre Freizeit nach der Arbeit einen stark kompensato-

rischen Aspekt — ,,es gibt immer Fitness nach der Arbeit oder im Sommer drauen laufen*

(B 84) — aber das Privatleben hat dennoch subjektiv einen hohen Stellenwert: ,,Mein Partner
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ist der zentrale Punkt meines privaten Lebens, und wir haben auch sehr viele gemeinsame
Interessen, so dass wir wirklich ganz viel gemeinsam machen, auch mit Freunden, aber nattir-
lich auch zu zweit". Diese Zeit zu Zweit findet vornehmlich an den Wochenenden statt, die
zwar (insbesondere von ihrem Partner) nicht génzlich, aber doch zum gréReren Teil arbeitsfrei
gehalten werden.

Beide Partner konnen diese Work-Life-Balance gemeinsam offensichtlich trotz der hohen bis
extremen Arbeitsbelastung gut austarieren. Nicht zuféllig war daher eine Familiengriindung
fur das Paar lange kein Thema: ,,Bis vor einem Jahr war das uberhaupt kein Thema. Also ich,
wir sind davon ausgegangen, dass wir keine haben wollen* (B 112). Nachdem inzwischen
beide Partner Mitte 30 sind, steht der Kinderwunsch nun doch im Raum, aber die Befragte
plant, ihre beruflichen Ziele auch nach einer Familiengrindung konsequent weiter zu verfol-
gen. Sie will nach der Geburt eines Kindes weiter arbeiten und ein Kindermadchen einstellen.
Auf keinen Fall will sie den typisch deutschen Vorstellungen einer ,,guten Mutter” entspre-
chen: ,,Da ich ein Kind haben méchte, bleibe ich zu Hause und werde jetzt Hausfrau — das
muss nicht unbedingt sein®“. Dieses Modell deckt sich auch in keiner Weise mit ihren eigenen
Erfahrungen: ,,Ich bin auch nicht die ganze Zeit bei meinen Eltern aufgewachsen, und ich
glaube nicht, dass man davon unbedingt einen Schaden furs Leben bekommt* (B 113).

Dieser Fall illustriert, dass Frauen bei einer entsprechenden Karriereorientierung ebenso wie
Manner hocharbeitszentrierte Formen der Lebensgestaltung etablieren. Gleichwohl wird sich
bei den Frauen eine Familiengrindung vermutlich anders auswirken als bei den Mannern.
Insbesondere im Fall von K-065 wird es spannend sein, im Rahmen der zweiten Befragung zu
Uberpriifen, ob die beschriebenen Plane und Vorstellungen tatsachlich realisiert werden
konnten.

»Ausbalancierte Segmentation*”

Form der Anzahl der Verhdltnis Position Familienstand
Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) | Manner (n=54)
»2Ausbalancierte 18 (21%) 6 Frauen 1 Griinder 4 Singles
Segmentation* 12 Méanner 7 Softwareentwickler 14 Partnerschaften
9 Mitarbeiter
1 stud. Hilfskraft davon: 4 Vater

Abbildung 19: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,ausbalancierte Segmentation**
nach Geschlecht, Position und Familienstand
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Mit ,,ausbalancierter Segmentation* ist gemeint, dass hier eine durchschnittliche 37- bis 55-
Stunden-Arbeitswoche ein starkeres Gleichgewicht zwischen den Lebensbereichen erméglicht
als in allen zuvor beschriebenen Formen der Lebensgestaltung. Diese flr ,,Normalarbeitsver-
héltnisse* typische Balance ist aber nicht mit Integration gleichzusetzen, sondern sie geht mit
einer Trennung der Handlungsstrange in beiden Lebenssphéren einher, bei der kein grofl3er
Aufwand zur Koordination dieser Strange erforderlich ist. Eine derart ,,normale* Wochenar-
beitszeit mit mittleren bis geringen Flexibilitatsanforderungen ist fur Beschaftigte in IT-Star-
tups eher ungewdhnlich. Dennoch gibt es sie: Immerhin 18 Befragte (6 Frauen, 12 Manner)
lassen sich hier zuordnen. Bei ihnen handelt es sich fast ausschlieflich um festangestellte
Mitarbeiter, die von vornherein mit weniger extremen Arbeitsbedingungen konfrontiert
waren, sei es, weil sie in nachgeordneten Bereichen arbeiten, oder weil sie Vorgesetzte haben,
die diesen moderaten Rahmen gesetzt haben. Letzteres findet man insbesondere bei etwas
groReren und alteren Startups®’.

Folgende Merkmale sind fiir sie charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten liegen mehrheitlich zwischen 40 und 50 Wochenstunden, nur in Aus-
nahmeféllen wird phasenweise mehr als 50 Stunden gearbeitet. Die Flexibilitdtsanforderungen
sind also gering; die Regel ist ein kalkulierbares Arbeitsende, das keine weiteren beruflichen
Verpflichtungen im Sinne von Abendterminen oder Dienstreisen mit sich bringt. Der Urlaub
kann entsprechend den vertraglichen Vereinbarungen genommen werden.

Raum: Die Arbeit wird ausschlie3lich am Arbeitsort erledigt.

Inhalt: Die privaten Tatigkeiten lassen sich inhaltlich klar gegentber den beruflichen abgren-
zen und die ldentifikation damit ist in dieser Gruppe starker ausgepragt als in allen bislang
beschriebenen. Die ldentifikation mit der Arbeit und dem Unternehmen ist im Gegenzug dazu
lange nicht so stark wie in den zuvor erwéhnten Gruppen. Einige sehen in ihrer Téatigkeit in
einem Startup nur eine temporére Station, die eine gute Referenz im Lebenslauf darstellt. Fir
andere ist es ein ,,Job*, der ihnen mehr oder minder SpaR macht; sie wollen auch durchaus
aufsteigen, sind aber nicht bereit, ihr ganzes Lebens nur darauf auszurichten.

Relation der Lebensbereiche: Das Privatleben ist bei allen Befragten ein eigenstandiger,
vom Berufsleben strikt getrennter Bereich, und es gilt flir manchen Befragten dartiber hinaus
(im Vergleich zum Berufsleben) sogar als der eigentlich bedeutsame Lebensbereich. Als Ideal
gilt eine ausgewogene Balance zwischen Berufs- und Privatleben.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: 14 Befragte leben in einer festen Partnerschaft,
davon zehn mit eher egalitarer Arbeitsteilung, die Ubrigen vier Befragten leben in einer eher
traditionalen Partnerschaft, und vier mannliche Befragte haben Kinder. Vier Befragte sind
Singles.

2 Erinnert sei noch einmal an die sechs Personen aus dem IT-GroRunternehmen, die sich mehrheitlich dieser
Lebensgestaltungsform zuordnen lassen.
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Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Da die Relation zwischen
Beruf und Privatleben viel starker ausbalanciert erscheint als in allen bislang beschriebenen
Gruppen und subjektiv auch positiv bewertet wird, sehen die Personen dieser Gruppe kaum
die Notwendigkeit einer Veranderung ihrer Lebensgestaltung.

Ziele: In dieser Gruppe sind private Ziele fur die Zukunft ebenso bedeutsam wie berufliche
Ziele, wobei die jeweiligen Ziele ohne hohen Koordinationsaufwand relativ unabhangig von-
einander realisiert werden kénnen. Wahrend wir bei den bisherigen Formen der Lebensges-
taltung langerfristige personliche Projekte (vgl. Beck, 1996; Little, 1983, 1993), die sehr
aufwandiges komplexes Handeln erfordern, fast nur im Berufsleben feststellen konnten, ver-
folgen die Personen dieser Gruppe derartige Projekte ebenfalls oder starker im Privatleben.

Folgendes Zitat des prototypischen Vertreters der Subform ,,ausbalancierte Segmentation*, ist
in diesem Sinne représentativ: ,,Ich bin ein Mensch, der halt so — wie sagt man so schén —
arbeitet um zu leben, anstatt zu leben, um zu arbeiten“ (K-057, B99).

Der distanzierte Mitarbeiter: ,,Fur mich hat das Privatleben einen grofien Stellenwert*
(ledig, keine Kinder, Pressesprecher eines namhaften Internet-Startups)

K-057 ist Pressesprecher eines der erfolgreichsten IT-Startups zum Zeitpunkt der Befragung:
Das Unternehmen beschéftigt 75 Mitarbeiter und steht finanziell vergleichsweise gut da. Der
22-jahrige arbeitet erst seit einem halben Jahr dort; er hat die Stelle direkt nach seiner Ausbil-
dung angetreten. Doch die Anfangseuphorie, die viele Berufsanfanger in der New Economy
zu einem weit Uberdurchschnittlichem Arbeitseinsatz antreibt, teilt K-057 nicht: Er hat sich
fur die Stelle entschieden, weil er sie fur karrieredienlich halt.

,Weil es halt mal was anderes ist, als so ein klassisches konservatives Unternehmen.
... Und da hab ich gesagt: ,,Das ist einfach mal spannend, zumal es ja nun auch, sag ich
jetzt mal, so ein bisschen der Mercedes halt unter den Startups ist.“(K-057, B 17)

,und berhaupt natirlich, dass man jetzt gleich nach der Ausbildung so eine Position,
so eine Verantwortung Ubertragen bekommt, ist schon was ganz Besonderes. Das ist
nicht selbstverstdndlich. Und ich denke, das ist auch fur meine Zukunft — ist eben eine
gute Referenz.* (K-057, B 65)

K-057 ist aber nicht bereit, sich fur diese ,,gute Referenz* (iber die Malien zu engagieren. Er
Kritisiert wahrend des Interviews mehrfach, dass die vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten in
dem Startup nicht eingehalten werden: Statt auf 40 kommt er regelmdRig auf rund 50
Wochenarbeitsstunden. Obwohl er damit im Vergleich zu anderen Befragten wenige Uber-
stunden leisten muss, hélt er sie fr Uberflissig, da ihn nach dem offiziellen Feierabend weni-
ger unerledigte Arbeit am Schreibtisch festhalte als vielmehr ein unausgesprochener Grup-
pendruck in der stark leistungsorientierten Firma.
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., Fur meine Arbeit — weil ich auch ein relativ ... schneller Mensch bin und relativ
effektiv, denke ich, arbeite. Ich wiirde auch mit acht Stunden oder mit sieben Stunden
auskommen, aber...* (K-057, B 40)

»Man traut sich ja dann auch nicht, sagen wir mal um 18 Uhr dann den Bleistift fallen
zu lassen. ... Wenn da alle um einen herumsitzen, dann méchte ich mal den sehen, der
dann aufsteht: Tschif, schonen Feierabend.” (K-057, B 41)

Der unternehmerische Impetus, den viele Grunder von ihren Mitarbeitern erwarten, ist bei
K057 nicht vorhanden.

,»Ich sage, mir gehort das Unternehmen nicht. Ich hab ja da insofern jetzt nicht so die
Bindung dazu. Das ist sicherlich der falsche Ansatz. Aber ich sag mal, ich sehe es nun
mal so, dass klar jemand, der nun in der Flhrungs- in der extremen Fihrungsposition
ist, ein anderes Verhéltnis dazu hat, als jemand, der so normal angestellt ist.” (K-057,
B 88)

Kalkulierbare Arbeitszeiten sind dem Befragten aber auch wichtig, weil er sich privat in zwei
ihm wichtigen Projekten engagiert: Er ist Mitglied eines Kulturvereins und spielt in einem
Orchester.

»Also flir mich hat das Privatleben und das Drumherum einen groflen Stellenwert.
Was nicht heilit, dass mir das Arbeiten keinen Spall macht oder dass ich nicht gerne
arbeiten gehe. Das hat damit nichts zu tun. Aber fiir mich hat einfach dieses Privatle-
ben einen relativ hohen Stellenwert, auch wenn ich jetzt keine Familie habe, aber
sage: Okay, ich habe gern halt einfach Zeit fiir mich. Ich mach gerne halt einfach
Dinge, die wirklich mir Spa machen und wo ich ganz personlich auch was davon
habe. Insofern ist der Beruf klar Mittel zum Zweck, der SpalR machen kann, also zum
groBten Teil Spa macht. Es gibt aber, wie wir aber jetzt auch schon ein paar mal
gesagt hatten, ganz konkrete Dinge, wo ich sage: Das ist nicht in Ordnung.” (K-057, B
99)

Befragt nach einem subjektiv idealen Verhaltnis von Arbeit zu Freizeit, wird deutlich, dass
die Trennung beider Bereiche auch langfristig beibehalten werden soll, wobei die Arbeits-
zeiten idealerweise zugunsten der Freizeitaktivitaten reduziert werden sollten.

,»Also Traumverhéltnis ist ja unrealistisch. Es ist ja einfach ein Grund, weil ich ja ar-
beiten muss, um Geld zu verdienen. Das ist ja klar. Die Frage ist jetzt: Inwieweit
kdénnte man jetzt die Arbeitsleistung herunterschrauben, damit das Privatleben so
wenig beeinflusst. ... Also ich kann mir zum Beispiel vorstellen, dass ich jetzt sechs
Stunden arbeite, sagen wir ohne Pause. ... Und das ware dann, wo ich halt sage: Okay,
da hab ich halt einen Grofteil des Nachmittags und des Abends halt fir mich, kann
Termine planen, kann dann auch normal zum Arzt gehen. ... Ich kann ja jetzt sozusa-
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gen, wenn man es genau nimmt, eigentlich nichts machen. Also ich kdnnte weder zum
Friseur, zum Arzt, noch sonst wo hingehen. Weil, wenn ich um neun anfange - also,
um neun Uhr brauch ich, also, ich hab eine Stunde Fahrt. Um acht bin ich aus dem
Haus. Da kann ich nicht einkaufen gehen oder sonst irgendwas. Und abends, wenn ich
um 18 Uhr 30 Uhr, 19 Uhr oder spater hier rausgehe, da brauch ich berhaupt keinen
Arzttermin oder irgendwie was mir geben lassen oder andere Geschichten. Insofern
flhle ich mich damit schon in meinem Privatleben beeintrachtigt.” (K-057, B 105)

»Der Beruf ist ein Mittel zum Zweck*, ,,man muss arbeiten, um Geld zu verdienen® — diese in
der ,,Normalbevolkerung® verbreitete Arbeitseinstellung mutet in einem IT-Startup geradezu
exotisch an. Alltagliche Probleme, wie mangelnde Zeit fiir einen Frisor- oder Arztbesuch, sind
fiir die vorher beschriebenen entgrenzten Befragten kein Thema, das sie zur Sprache bringen.
Das ist bei den Befragten dieser Gruppe anders. Die Startup-typische Begeisterung fallt bei
ihnen verhalten aus, sie definieren sich selbst als abhangige Angestellte, und die meisten bi-
lanzieren recht niichtern die Stimmigkeit des Verhaltnisses von Arbeitsaufwand zu Bezahlung
und zu Anerkennung — und wenn es darin eine Schieflage gibt, sehen sich nach Alternativen
um. Auch fiir K-057 ist sein aktueller Job nur eine voribergehende berufliche Episode. Um so
wichtiger ist ihm angesichts der relativen beruflichen Unzufriedenheit der Ausgleich im Privaten.

»Ich wirde mich halt ganz gern weiter stark darauf konzentrieren auf Dinge, die mir
Freude bereiten, was Dinge sind, wo ich halt Leute kennen lerne, mit interessanten
Leuten mich umgeben. Das ist zum Beispiel gegeben, wenn ich halt im Orchester inte-
ressante Auftritte habe, wo man halt irgendwo herumféahrt und Auftritte hat. Das ist in
so einem Kulturverein, wo man halt interessante Events organisiert, wo man halt auch
ein Offentliches Feedback irgendwie hat: Okay, wie kommt es an? Wozu eine Arbeit
dann eigentlich honoriert wird. Einfach Dinge, die mich halt persdnlich weiterbringen,
wo ich auch was dazu lerne.” (K-057, B 108)

Das Privatleben als Ort der Kompensation beruflicher Belastungen, als Gegenwelt zur Arbeit
und als eigentlicher Lebensmittelpunkt — das sind die gemeinsamen Nenner der Befragten, die
zur Lebensgestaltungsform ,.traditionale Segmentation* zahlen. Da sich die Lebensgestaltung
der Frauen, die dieser Unterform zugeordnet wurden, nicht von denen der Manner unterschei-
det, wird hier auf eine weitere Darstellung einer weiblichen Markierperson verzichtet. Wenig
Uberraschend ist, dass sich in dieser Unterform auch die vier festangestellten Softwareent-
wickler des Vergleichsunternehmens verorten lassen, die mit einer geregelten 37-Stunden-
Woche die niedrigsten Wochenarbeitsstunden in der Stichprobe haben.

Formen der Integration

Wenn Handlungsziele und deren Realisation im beruflichen und im privaten (hier zumeist
familialen) Lebensbereich nicht ohne gegenseitige Stérung nebeneinander her laufen, sondern
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einander behindern oder in Konflikt geraten, so wird ihre Integration, Koordination und Ab-
stimmung erforderlich. Die Lebensgestaltungsform der ,Integration“ erfordert also zuséatz-
lichen Handlungsaufwand. Bei den hier befragten Beschaftigten im 1T-Bereich finden sich
zwei Subformen der ,,Integration*: Die ,,arbeitszentrierte Integration* und die ,,ausbalancierte
Integration®, die sich in &hnlicher Weise wie die eben beschriebenen Formen der Segmenta-
tion vor allem durch die Wichtigkeit, die den Lebensbereichen (Tatigkeitsinhalten, Zielen)
subjektiv zugemessen wird, voneinander unterscheiden. Im Vergleich zu den anderen Haupt-
formen der Lebensgestaltung lassen sich nur wenige, ndmlich elf Befragte dieser Hauptform
zuordnen, davon finf der ,,arbeitszentrierten” und sechs der ,,ausbalancierten” Unterform. In
beiden Subgruppen finden sich ausschliel3lich weibliche Beschéftigte mit Kindern.

»Arbeitszentrierte Integration®

Form der Anzahl der Verhaltnis Position Familienstand
Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) Manner (n=54)

JArbeitszentrierte 5 (6%) 5 Frauen 1 Grinder/Vorstand 2 Alleinerziehende
Integration” 0 Manner 1 Softwareentwickler | 3 Partnerschaften
1 Mitarbeiter
2 Soloselbstandige davon: 5 Miitter

Abbildung 20: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,arbeitszentrierte Integration*
nach Geschlecht, Position und Familienstand

Alle finf Frauen mit dieser Lebensgestaltungsform haben Kinder und zugleich ist allen eine
hohe Arbeitszentrierung und Berufsorientierung gemeinsam. Die privaten Belange werden
dem Beruf weitgehend untergeordnet. Die Koordination beider Lebensbereiche erscheint pha-
senweise hoch problematisch bzw. konflikthaltig und erfordert — neben der eigentlichen
Berufs- und Familienarbeit — zusatzliche personliche Ressourcen: So setzt die Uberbriickung
von Betreuungsengpéssen (weil zum Beispiel das Kind erkrankt, die Tagesmutter ausfallt
oder kurzfristig eine Dienstreise ansteht) Belastbarkeit, Flexibilitat und Organisationsvermo-
gen sowie ein soziales Netz voraus, auf das flexibel zuriickgegriffen werden kann. Die Koor-
dination von Beruf und Privatleben bedeutet bei dieser Subform somit Mehrarbeit bei gleich-
zeitig knappen zeitlichen Ressourcen.

Folgende Merkmale sind fiir diese Gruppe von Frauen charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten sind hoch: Trotz Teilzeitvereinbarungen in drei Féllen arbeiten die
Frauen hier mehr als 40 Stunden, und die beiden Alleinselbstandigen arbeiten sogar 60 Stun-
den pro Woche. Gearbeitet wird — jeweils abhangig von den Offnungszeiten der Kindertages-
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stétten oder Horte — bis zum spaten Nachmittag. Sobald die Kinder abends schlafen, wird die
Arbeit zu Hause fortgesetzt, zum Teil auch an den Wochenenden. Die Flexibilitatsanforde-
rungen — im Sinne von Abendterminen, Dienstreisen und wenigen Urlaubstagen — sind dage-
gen eher gering.

Raum: Die Arbeit wird sowohl am Arbeitsort als auch zu Hause erledigt. Die beiden Allein-
selbstandigen arbeiten fast ausschlieRlich zu Hause.

Inhalt: Wahrend Familie und Arbeit inhaltlich unterschiedliche Bereiche sind, die es zu inte-
grieren gilt, weist die restliche Freizeit dieser Frauen Uberwiegend arbeitsnahe Tétigkeitsin-
halte auf. Daraus resultiert eine gewisse Entgrenzung bzw. Vermischung beider Lebensberei-
che, so dass man diese Form der Lebensgestaltung auch als ,,Integration mit Tendenz zur Ent-
grenzung“ bezeichnen konnte. Darin ahnelt diese Gruppe den beiden Subformen ,,Entgren-
zung als Verschmelzung* bzw. ,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung®. Die Identifikation mit
der Arbeit ist entsprechend hoch.

Relation der Lebensbereiche: Ein Privatleben mit Kindern bzw. Familie gilt zwar durchweg
als wichtig, zeitlich ist es jedoch eher eingeschrankt, da die Arbeit auch zu Hause stets gegen-
wartig ist. Da die Koordination beider Lebensspharen sich Giberwiegend an beruflichen Belan-
gen orientiert, kann man davon sprechen, dass das Privatleben dem Berufsleben nicht so sehr
auf der Einstellungsebene, wohl aber auf der Handlungsebene nachgeordnet erscheint.
Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Drei der fiinf Frauen leben in einer Paarbeziehung,
wobei eine von ihnen eine Wochenendbeziehung fiihrt und wéhrend der Woche de facto al-
leinerziehend ist. Die anderen beiden Frauen®® praktizieren eine eher egalitare Arbeitsteilung;
ihre Partner arbeiten ebenfalls im IT-Bereich, so dass die Arbeit auch zu Hause ein zentrales
Gesprachsthema ist, was Entgrenzungstendenzen begunstigt. Die anderen beiden Frauen leben
allein und erziehen die Kinder weitgehend allein.

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die doppelte Verantwortung
fir Beruf und Familie empfinden die Befragten durchweg als belastend. Wahrend die beiden
alleinselbstandigen Frauen in dieser Gruppe bereits altere Kinder haben (14 und 16 Jahre alt)
und die gegenwartige Form der Lebensgestaltung mittelfristig als stabilen Lebensentwurf an-
tizipieren, denken die drei jingeren Frauen, deren Kinder zwischen drei und acht Jahre alt
sind, Uber alternative Moglichkeiten der Arbeits- und Lebensgestaltung nach. Alle drei tragen
sich mit dem Gedanken, sich mittel- bis langfristig selbstandig zumachen und erhoffen sich
davon eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Ziele: Im Vordergrund stehen tendenziell eher berufliche Ziele, wobei die privaten Belange
stets mit bedacht werden missen. Auf der einen Seite mussen berufliche Ziele auf die privaten

%8 Bei einer dieser beiden Frauen handelt es sich um eine Befragte, die sich zum Interviewzeitpunkt in einem
selbstgewéhlten Sabbatical befand, bis dahin jedoch eine arbeitszentrierte Integration in Verbindung mit einer
egalitaren familialen Arbeitsteilung praktiziert hatte — daher ist sie hier zugeordnet worden. Bei den
Falldarstellungen taucht sie als exemplarischer Fall einer Entwicklung von einer arbeitszentrierten hin zu einer
ausbalancierten Integration auf.
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Rahmenbedingungen abgestimmt werden, auf der anderen Seite mussen private Wiinsche mit
beruflichen Anforderungen abgeglichen werden. Das heil3t, dass bei der Realisierung von
Zielen in beiden Bereichen Zugestandnisse gemacht werden mussen. Die Problem- bzw. Kon-
fliktlosung besteht hier zwar schon in Kompromisslésungen, jedoch wird die Integration
selbst — im Gegensatz zur nachfolgenden letzten Gruppe — (noch) nicht als tbergeordnetes
Lebensziel formuliert, dem dann auch berufliche Ziele untergeordnet werden.

Diese Falle verdeutlichen, dass mit einer Familiengrindung einer voélligen Entgrenzung ,,na-
tirliche” Grenzen gesetzt werden: Kollegen kénnen Freunde werden, Freunde kdnnen Ge-
schaftspartner werden — Kinder dagegen sind im Arbeitsleben ,Storfaktoren®. Den solo-
selbstandigen Frauen gelingt noch die gréfRtmdgliche Annéherung und Durchmischung von
Beruf und Familie — eine der Befragten betraut ihren 14-jahrigen Sohn sogar mit kleinen Pro-
grammieraufgaben. Bei einer Festanstellung ist diese Form der Integration mit Kindern
jedoch nicht mdglich, vor allen Dingen dann nicht, wenn die Kinder noch Kklein sind. Der
folgende Fall ist in diesem Sinne prototypisch: K-084 ist eine fest angestellte Softwareent-
wicklerin in einem IT-Startup und Mutter einer dreijéhrigen Tochter.

Die arbeitszentrierte Softwareentwicklerin: ,,Am besten wére ein Tag mit 48 Stunden*
(verheiratet, ein Kind, der Ehemann ist ebenfalls Informatiker)

K-084 hat in ihrem osteuropaischen Heimatland bereits mehrere Jahre als Informatikerin in
verantwortlicher Position gearbeitet bevor sie vor anderthalb Jahren ihrem Mann nach
Deutschland gefolgt ist, der dort als Softwareentwickler an einem Forschungsinstitut arbeitet.
Zunachst blieb die gemeinsame Tochter bei den GroReltern, bis sich die Eltern in der neuen
Stadt so weit beruflich etabliert hatten, dass die damals Zweijdhrige nachkommen konnte.
Seitdem ist die Vereinbarung von Kind und Beruf fiir das Paar ein Dauerproblem. Da die fest
angestellte Softwareentwicklerin trotz vertraglich reduzierter Arbeitszeiten (35 Wochenstun-
den) ebenso wie ihr Mann mindestens 40 Stunden die Wochen arbeitet, missen standig Dritte
fir die Betreuung des Kindes organisiert werden. In der Vergangenheit lieR das Ehepaar
wechselweise die beiden GroBmutter und die Grofdtante des Madchens aus dem Heimatland
einfliegen — jeweils fur die maximale Dauer des Visums. Da diese Betreuungsvariante fur das
Paar jedoch langfristig keine tragbare Losung ist, suchen sie aktuell nach einer Studentin, die
die Tochter vom Kindergarten abholt und so lange Zuhause betreut, bis einer der Elternteile
von der Arbeit kommt. Optimal ist diese Losung nicht: Die Tochter ist, wie viele Kinder in
diesem Alter, oft krank — mit einer langeren Krankenpflege wére eine Studentin jedoch tber-
fordert. Erschwerend kommt hinzu, dass sich die Arbeitsbedingungen in der Firma der Be-
fragten nicht gerade durch besondere Familienfreundlichkeit auszeichnen: Die Projekte haben
feste Abgabetermine, und diese missen eingehalten werden, egal wie viele Uberstunden am
Bildschirm dafur notwendig sind. Fir ihre Kollegen in der Softwareentwicklung ist das kein
Problem: Es sind ausschlieBlich Méanner, die entweder keine Kinder oder eine Partnerin
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haben, die sich um die Familie kimmert. Da die Verlangerung ihrer Aufenthaltserlaubnis in
Deutschland eine kontinuierliche Beschéftigung voraussetzt, ist die Befragte darauf bedacht,
im Unternehmen nicht negativ aufzufallen.

»Vertraglich vereinbart sind taglich sechs Stunden, aber ich arbeite mehr. Am Anfang
hatte ich eine volle Stelle, aber wegen meiner Tochter habe ich die Arbeitszeit redu-
ziert, damit die anderen nicht sagen: Warum gehst Du so frih?“ (K-084, B 97)

,Diese Dreiviertel-Stelle ist in diesem Beruf nicht so haufig, aber weil ich voher gut
gearbeitet habe, hab” ich so eine Art Bonus — ansonsten misste man kiindigen.* (K-
084, B 133)

»Wir haben gesagt, ich reduziere offiziell, aber ich versuche so viel wie mdglich zu
machen, alles zu machen, mehr zu machen.* (K-084, B 134)

Die Arbeit, die sie in der Firma nicht schafft, nimmt sie mit nach Hause und erledigt sie, so-
bald die Tochter schlaft. In Projektendphasen sitzt sie nicht selten bis zwei Uhr nachts vor
dem Bildschirm: ,,In unserem Beruf ist es wichtig, die Aufgabe fertig zu machen, egal ob in
der Nacht oder am Wochenende“ (B 38). Aber auch wenn die Projekte normal laufen, ver-
bringt sie am Abend viel Zeit am Computer, um sich tber neue technologische Entwicklun-
gen zu informieren.

,»Das ist nicht nur fur meine Firma, das ist auch fur mich. Als Informatikerin muss ich
mich stdndig weiterbilden, muss neue Produkte kennen lernen, sie ausprobieren.” (K-
084, B 70)

Rechnet man all diese Stunden zusammen, kommt die Befragte auf mindestens 50 Wochenar-
beitsstunden. Entlastend ist fur sie, dass sie von ihrem Mann so weit wie mdglich unterstutzt
wird: Er hat Verstandnis dafur, wenn sie langer im Buro bleiben muss, er holt die Tochter
ebenso wie sie von der Kindertagesstétte ab; das Einkaufen und den Haushalt erledigen sie am
Wochenende gemeinsam. Wenn ihr die Belastungen zu sehr zu schaffen machen, ermutigt er
sie: ,,Wir haben es bisher geschafft, und warum sollten wir es nicht weiter schaffen?* (B 106).
Da es zur aktuellen Lebensgestaltung in den Augen des Paares keine bessere Alternative gibt,
machen sie einfach weiter wie bisher.

»Am besten ware ein Tag mit 48 Stunden. Ich wiirde viel arbeiten und viel Zeit mit
meiner Familie verbringen, aber so ist es eben nicht. Man schléft durchschnittlich acht
Stunden, man arbeitet acht Stunden, dann zwei Stunden Weg — und dann bleiben noch
sechs Stunden. Manchmal klaue ich ein bisschen von meiner Schlafenszeit, aber das
kann man nicht immer, das ist keine Lésung. Dann arbeitet man zwar viel, aber nach
ein paar Monaten braucht man Urlaub, eine Pause* (K-84, B 181).
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Wenn sie es sich aussuchen konnte, wirde sich die Befragte am liebsten mit ihrem Mann
selbstandig machen, ,weil es ein bisschen flexibler mit der Zeit und der Organisation ist*
(B207). Aber noch fehlt das daflir notwendige Startkapital, daher will die Softwareentwick-
lerin sobald wie mdglich ihre Teilzeitstelle wieder zu einer vollen Stelle aufstocken lassen.
Private Wiinsche mssen vorerst hinter den beruflichen Notwendigkeiten zuriickstehen: Ei-
gentlich wirde das Paar gern noch ein zweites Kind bekommen, aber die schwierige wirt-
schaftliche Lage und die noch ausstehende Daueraufenthaltserlaubnis sprechen dagegen.
Nicht zuletzt fehlt der 33-jahrigen die Unterstltzung ihrer Familie.

,,FUr ein zweites Kind brauchte ich Zeit. In meiner Heimat war das viel leichter mit
den Omis. Ich bin sechs Wochen nach der Geburt Zuhause geblieben und in dieser
Zeit habe ich auch von zu Hause aus gearbeitet.” (K-087, B 227)

Von der Begeisterung und dem scheinbar unbegrenzten Einsatzwillen, die so typisch fur die
Befragten der anderen entgrenzten Formen der Lebensgestaltung sind, ist bei den Befragten
dieser Form der Lebensgestaltung nichts mehr zu spiren. Die berufstatigen Mutter begreifen
ihre Tatigkeit nicht als ein Spiel oder Wettlauf, das oder den sie moglichst gewinnen wollen.
Mit der Familiengriindung ist fur sie die Arbeit mehr zu einer existenzsichernden Notwendig-
keit geworden und freie Zeit ein kostbares, weil knappes Gut.

Als exemplarisches Fallbeispiel schlief3t sich an diesen Fall die Beschreibung einer Managerin
(K-088) an, die — zunéchst kinderlos — hoch engagiert und entgrenzt arbeitet und auch nach
der Geburt ihrer Tochter noch weiter beruflich aufsteigt, jedoch dann, nach Jahren extremer
Arbeitszentrierung, ihre Karriere unterbricht und sich eine langere berufliche Auszeit nimmt.
Streng genommen gehort sie damit nicht (mehr) zur Gruppe der ,,arbeitszentrierten Integra-
tion*. Wir haben sie dennoch hier zugeordnet und als Entwicklungs-Fall markiert, da sich bei
ihr sehr deutlich eine Entwicklung von einer ,,arbeitszentrierten Integration* zu einer ,,aus-
balancierten Integration® abzeichnet. An ihrem Beispiel lasst sich gut nachvollziehen, aus
welchen Grunden eine ,,arbeitszentrierte Integration“ schliellich aufgegeben wird: Nach acht
Jahren stringenter Karriere hatte die Befragte K-088 das dringende Bedirfnis, endlich einmal
mehr Zeit mit ihrer inzwischen sechsjéhrigen Tochter zu verbringen — ohne Stress und ohne
permanenten Arbeitsdruck im Nacken.

Die erfolgreiche Managerin: ,,Ich hatte plotzlich richtig Angst was zu verpassen
(Verheiratet, ein Kind, seit einem halben Jahr in einer beruflichen Auszeit)

K-088 war in den Boomzeiten der New Economy eine der wenigen beruflich sehr erfolgrei-
chen Frauen: Nach einem medienwissenschaftlichen Studium baute sie ein bekanntes IT-
Startup mit auf, stieg von der Projektleiterin zur Geschéftsfiihrerin auf, wechselte nach sieben
Jahren zu einer Managementberatung und wurde ein Jahr spéater in den Vorstand einer Ven-

ture-Capital-Firma berufen. Doch schon nach wenigen Monaten stand das Unternehmen, das
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eigentlich das wirtschaftliche Uberleben neuer Startups sichern sollte, selbst vor dem finan-
ziellen Aus. K-088 griindete daraufhin mit befreundeten Kollegen ein eigenes Beratungsun-
ternehmen. Nach einem halben Jahr jedoch beschloss sie, sich eine berufliche Auszeit zu
nehmen: Sie Ubergab die Geschaftsleitung des neuen Unternehmens ihrem Mann und konzen-
trierte sich zum ersten Mal seit der Geburt der Tochter ausschlieRlich aufs Familienleben.

,»Also ich hatte mir friiher immer gar nicht vorstellen kénnen berhaupt — also ich bin
ja nach zwei Monaten (nach der Geburt) wieder arbeiten gegangen. Und ich hab bis
zwei Wochen vor der Entbindung gearbeitet. Und ich hab eigentlich auch in den zwei
Monaten irgendwie gearbeitet. Und ich hab mir nie vorstellen kdnnen zu Hause zu
bleiben. ... Also im Sinne von: Du, ich kann nicht ohne all das leben - irgendwie. Und
(ich) hatte ja ... im letzten Halbjahr ... relativ viel Zeit mit ihr (der Tochter), also mehr
als ich sie je hatte. Und da (habe ich) gemerkt, dass es ganz gut geht. ... Und war dann
plétzlich erstaunt, wie wohl ich mich fuhle. Und hab dann auch dartiber nachgedacht,
dass — sie ist jetzt sechs, und in sieben, acht Jahren ist sie pubertierend und dann ver-
lagern sich ihre Interessen, und das wird sich in den né&chsten Jahren auch so fortset-
zen. Und sie ist mein einziges Kind — ich will doch nicht noch ein Kind. Und ich hatte
dann plétzlich richtig Angst, was zu verpassen. Also dass ich dachte, so ich sitze dann
irgendwann da — wenn sie so 20 ist — und denke so: Super! Jetzt hast du nichts davon
gehabt. Hast immer nur zugesehen, dass du sie wegorganisiert kriegst. ... Und das ist
dann immer mehr zum Thema geworden. Dass ich jetzt irgendwie dachte, ich muss
das jetzt irgendwie mitnehmen. Ich muss jetzt einfach mal wirklich intensiv Zeit mit
ihr haben.” (K-088, B 196)

Bei der Befragten hatte sich parallel zur geschaftlichen Krise auch die private Situation
krisenhaft zugespitzt. Ursprunglich erschien beiden Partnern die nach der Geburt der Tochter
gemeinsam ausgehandelte Arbeitsteilung ideal: Beide arbeiteten im selben Unternehmen und
organisierten ihre Arbeitszeiten so, dass jeder zwei Mal die Woche bereits um 15 Uhr 30 nach
Hause gehen konnte. AuRerdem beteiligte sich die Familie der Befragten an der Kinderbetreu-
ung und fur die Hausarbeit wurde eine Putzfrau engagiert. Dennoch kam es immer wieder zu
Konflikten.

,Das Theoriemodell war super und das Praxismodell war halt insofern schwierig, als
dass es halt diese Zeit mit dem Kind — die Konzentration dann (bei mir) auch nicht so
da war, wie dann es letztendlich wiinschenswert gewesen ware. (Mir ist es) ganz
massiv schwer gefallen, von so einer Verantwortlichen-Situation in so eine Duzi-
Duzi-Haltung zu gehen. Also da hatte ich ganz arge Probleme. Das ist jetzt viel einfa-
cher, (wo das Kind) alter ist. Aber (es war) teilweise so, dass man dachte: Jetzt bin ich
aber gestresst, jetzt muss das Kind auch bald ins Bett. Also das war schon schwierig,
und die Beziehung (zu meinem Mann) war sehr stark auch organisatorisch, dann halt
auch so: ,,Ich muss morgen nach O7 fliegen, kannst du sie mit in den Kindergarten
nehmen?* und so. Dann geht’s dann nur noch um so was.” (K-088, B 190)
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Zu dem Zeitpunkt, als der Ausstieg aktuell wurde, kumulierten somit mehrere latente Kon-
flikte: Die Insolvenz der Venture-Capital-Firma hatte die Befragte personlich sehr belastet
(sie fuhrte alle Kiindigungsgesprache mit den Mitarbeitern), gleichzeitig verlangte der Aufbau
des neuen Unternehmens wieder vollen beruflichen Einsatz. Daruber hinaus tat sich ihr Part-
ner zunehmend schwerer mit dem auBergewohnlichen beruflichen Aufstieg seiner Frau: Sie
war ihm inzwischen sowohl von der Position wie auch vom Verdienst her berlegen. AuRer-
dem stand die Einschulung der Tochter an. Das alles ballte sich zu einer Mehrfach-Belastung
zusammen, der sich die Befragte am Ende nicht weiter aussetzen wollte.

,und dann kam eben wie gesagt die Schule im Sommer. Da war irgendwie Klar, jetzt
gibt’s noch mal eine ganz andere Situation. Wir waren umgezogen und fir sie (die
Tochter) anderte sich ihr Leben auch total. Entweder du machst jetzt das Modell ir-
gendwie: ,Schule, Schilerladen, Kindermédchen’ und haust da richtig rein oder du
lasst das bleiben. Und da war dann eigentlich zum ersten Mal der Punkt, wo ich gesagt
habe: Das ist mir die Arbeit nicht wert. Es war eigentlich (bis dahin) immer so (gewe-
sen), dass ich sagte: ,,So, das ist es mir wert.”. Aber das war es mir dann nicht mehr
wert. Dann hab ich aufgehort und hab dann meinem Mann den Job bergeben.” (K-
088, B 82)

Nach einem halben Jahr Auszeit, als das Interview stattfindet, hat sich die Lage entspannt:
Die Tochter hat sich in der neuen Schule gut eingelebt, und die Mutter hat die gemeinsame
Zeit mit dem Kind genossen. Parallel dazu hat sich die vorher egalitdre Aufteilung der Haus-
und Familienarbeit in der Beziehung sozusagen ,,re-traditionalisiert”: Der Ehemann engagiert
sich als selbstandiger Geschaftsfihrer beruflich voll und fuhlt sich fir die Kinderbetreuung
und den Haushalt nicht mehr zustdndig. Die Befragte hat sich mit dieser Losung arrangiert:
Sie halt eine Riuckkehr zum vorher egalitaren Modell fur unwahrscheinlich und denkt statt-
dessen Uber eine erneute Selbststandigkeit in Teilzeit nach. Erst wenn das Kind &lter und selb-
standiger ist, will sie sich ,,noch mal richtig” (B 198) beruflich engagieren. Der Verzicht auf
weitere Karriere-Optionen, der mit diesem Schritt einher geht, fallt ihr allerdings nicht leicht.

,yAlso ich bin ganz sicher, dass ich mich anders entwickelt hatte, wenn ich nicht das
Kind hétte. (Aber es ist ja da) — und (es ist) eins, was ich auch haben will. Und ich will
eben kein Kindermadchen haben, sondern ich will Zeit fir mein Kind haben. Wenn
das (Kind) nicht ware, hatte ich wahrscheinlich doch noch mal einen Wechsel in ein
Industrieunternehmen gemacht, ein grof3es Unternehmen. Ich hatte immer das Gefihl,
dass ich das Potential dazu gehabt hatte, und ich habe immer sehr viel Spal am Ar-
beiten gehabt. Ich glaube, ich hétte weitaus mehr Karriere machen kénnen, als ich es
gemacht habe. Ich habe halt eine Kompromiss-Karriere gemacht.” (K-088, B 88)

Dieser Fall veranschaulicht einen mdglichen Entwicklungsverlauf innerhalb der Hauptform
»Integration“: Werden die Belastungen aufgrund von intrapsychischen und interpersonellen
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Konflikten subjektiv als zu hoch empfunden, entwickelt sich aus der ,,arbeitszentrierten Inte-
gration® eine ,,ausbalancierte Integration*, die verlasslichere zeitliche Freirdume flr die Fami-
lie bietet. Da diese Form der Arbeits- und Lebensgestaltung meist nicht mehr mit den extre-
men Arbeitsanforderungen im IT-Bereich vereinbar ist, geht damit auch ein Verzicht auf be-
rufliche Entwicklungsoptionen einher. Dariiber hinaus verdeutlicht dieser Fall, dass berufs-
tatige Mutter die Mehrfach-Belastung einer ,,arbeitszentrierten Integration® nur so lange tole-
rieren, wie es flr sie subjektiv wiinschenswert bzw. unbedingt erforderlich ist — sei es aus
finanziellen oder aus personlichen Grinden.

»Ausbalancierte Integration”

Form der Anzahl der Verhéaltnis Position Familienstand
Lebensgestaltung | Befragten Frauen (n=31), Kinder
(N=85/100%) | Manner (n=54)

»2Ausbalancierte 6 (7%) 6 Frauen 1 Griinder/Vorstand 2 Alleinerziehende
Integration® 0 Mé&nner 5 Softwareentwickler | 4 Partnerschaften

davon: 6 Mitter

Abbildung 21: Verteilung der Befragten auf die Unterform ,,ausbalancierte Integration* nach
Geschlecht, Position und Familienstand

Die Balance zwischen Beruf und Familie ist bei der zweiten Form der Integration ausge-
glichener und die Ziele in beiden Bereichen werden dem Lebensziel der Integration unter-
geordnet. FUr die sechs hier zugeordneten Frauen, die ebenfalls alle Kinder haben, ist der Ko-
ordinationsaufwand zwar ebenso hoch und phasenweise auch so konflikthaltig wie bei der
ersten Subform, aber die zeitlichen Ressourcen fiirs Privatleben sind etwas grof3er, und — was
noch entscheidender ist: Eine Vermischung beider Bereiche, eine Entgrenzung, wird bewusst
vermieden, so dass die Zeit nach der Arbeit ausschlieRlich fir Familie, Freunde und die ei-
gene Erholung reserviert ist. Wahrend man die zuvor beschriebene Form als Integration mit
Tendenz zur Entgrenzung bezeichnen kann, kann nun also hier von einer ,,Integration* mit
Tendenz zur bewussten ,,Segmentation® gesprochen werden.

Folgende Merkmale sind charakteristisch:

Zeit: Die Arbeitszeiten sind teilweise immer noch etwas hoher als im ,,Normalarbeitsverhalt-
nis*“, aber geringer als bei anderen Gruppen in unserer Stichprobe: Auch hier arbeiten alle
Frauen — trotz Teilzeitvereinbarungen in vier Fallen — zwischen 35 und 50 Wochenstunden.
Die Flexibilitatsanforderungen (Abendtermine und Dienstreisen) sind jedoch meist gering.
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Raum: Die ,eigentliche” Arbeit wird —anders als bei der zuvor beschriebenen Gruppe —
ausschlieBlich am Arbeitsort erledigt. Lediglich Fachliteratur wird bei Bedarf zu Hause gele-
sen.

Inhalt: Die Inhalte von Berufs- und Privatleben sind nicht identisch. Auch die Identifikation
mit der Arbeit ist moderater als bei der zuvor beschriebenen Gruppe. Der SpaR an einer krea-
tiven und herausfordernden Tatigkeit ist zwar nach wie vor vorhanden, aber die Bereitschaft
zum unbedingten Einsatz hat — angesichts eines ebenfalls herausfordernden Privatlebens mit
Kindern — abgenommen.

Relation der Lebensbereiche: Beide inhaltlich eigenstdndigen Bereiche missen aufeinander
abgestimmt werden. Der Gefahr einer Vermischung (des Denkens, Fiihlens und Handelns) in
beiden Bereichen wird bewusst durch eine gedankliche Trennung (ein ,,Abschalten) vermie-
den, um ein negatives ,,Spillover” vom einen in den anderen Bereich zu vermeiden und die
Balance nicht zu gefahrden.

Partnerschaft / Familie / Arbeitsteilung: Vier der sechs Frauen leben in einer Partnerschaft
mit egalitérer Arbeitsteilung, aber sie sind dennoch etwas starker als ihre Partner fiir Haushalt
und Familie verantwortlich — was sich nicht zuletzt in der Reduzierung ihrer Arbeitszeiten
manifestiert. Gleichwohl werden die Partner als unterstiitzend erlebt und die Verantwortung
fiir die Kinder als geteilt beschrieben. Zwei Frauen erziehen ihre Kinder allein. Die Kinder-
zahl ist in dieser Gruppe insgesamt hoher als in der vorhergehenden: Vier Befragte haben
zwei Kinder, zwei jeweils eines, und die Kinder sind vergleichsweise junger (drei bis zehn
Jahre alt).

Subjektive Valenz und Entwicklung der Lebensgestaltung: Die doppelte Verantwortung
fir Beruf und Familie empfinden die Befragten zwar phasenweise als belastend, aber beide
Bereiche sind so organisiert, dass diese Form der Arbeits- und Lebensgestaltung mittelfristig
als stabiler und optimaler Lebensentwurf antizipiert wird. Bei drei Befragten hat sich diese
Form der Arbeits- und Lebensgestaltung aus einer ,,arbeitszentrierten Integration* entwickelt.
In diesen Féllen gibt es in Phasen hoher Arbeitsbelastung Tendenzen, in ,,alte Gewohnheiten*
zuriickzufallen. Hier erfordert die Trennung beider Bereiche eine (auch auf der Ebene des
Denkens und Fuhlens) bewusste Anstrengung.

Ziele: Klarer als bei der vorherigen Gruppe kann man hier davon sprechen, dass die Integra-
tion selbst zu einem Ubergeordneten Ziel geworden ist, dem die bereichsspezifischen Ziele
untergeordnet werden (vgl. Hoff & Ewers, 2002a, 2003). So werden berufliche Ziele, solange
die Kinder noch Klein sind, zurlickgestellt. Gleichwohl bleibt die Berufsorientierung der
Frauen hoch: Die eigene Karriereplanung wird keinesfalls aufgegeben, sondern — im Ver-
gleich zu kinderlosen Kollegen — lediglich im Sinne einer ,,sanften Karriere* (vgl. Abele et
al., 1994) verlangsamt.

Prototypische Vertreterin dieser ausbalancierten Form der ,,Integration* ist eine 34 Jahre alte
Informatikerin, die als Projektleiterin in Teilzeit in einem groReren 1T-Startup arbeitet.
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Die etablierte Informatikerin: ,,Zuhause fasse ich keinen Computer an*

(Verheiratet, zwei Kinder, relativierte berufliche Aufstiegsplane)

K-074 ist in ihrer Firma die einzige Frau in einem gréReren Team von Softwareentwicklern,
und sie ist ebenfalls die einzige Mitarbeiterin, die einen Arbeitsvertrag tber 35-Wochenstun-
den ausgehandelt hat — und das noch dazu in einem Unternehmen, das flr extensive Arbeits-
zeiten und extremen Arbeitsdruck bekannt ist. Diese Sonderstellung verdankt die Informatike-
rin ihren fachlichen Kompetenzen, ihrem guten Ruf in der IT-Szene und einem ausgepréagten
Selbstbewusstsein. Vier Tage in der Woche ist die Softwareentwicklerin stets mit Abstand die
erste, wenn sie um 16 Uhr die Firma verlasst. Als einziges Zugestandnis an die arbeitszen-
trierte Kultur des Unternehmens arbeitet sie am Donnerstag ,,open end“, manchmal bis 22
Uhr. An diesem Tag kiimmert sich ihr Mann um die beiden gemeinsamen Kinder, die vier und
sechs Jahre alt sind. So gesehen arbeitet sie insgesamt eher 40 als 35 Stunden die Woche, liegt
aber damit noch weit unter den Wochenarbeitspensum ihrer Kollegen.

Bei ihrer Arbeits- und Lebensgestaltung zieht die Befragte klare Grenzen und hat gelernt,
eigene Standards zu etablieren. Sie l&sst sich weder unter Zeitdruck setzen, noch nimmt sie
Aufgaben an, die nicht in ihren Arbeitsbereich fallen.

,DuU hast eine bestimmte Aufgabe, du sagst dem Projektleiter wie lange du daflr
brauchst und dann wird’s erledigt. Er schlagt dir nie vor, wie lange du dafiir brauchen
solltest. Also, okay, kommt es zu Verhandlungen, (und) er sagt: Na, so viel brauchst
du doch nicht dafur, und das kannst du doch parallel machen. Das ist wie auf dem
Basar...”(K-074, B 64)

»Wenn ich drei Tage sage, sagt er einen Tag. Dann mache ich meistens sechs, damit er
drei sagt.“(K-074, B 65)

»Also, am Anfang war mir noch nicht klar, wie das ablauft in der Firma. Da habe ich
einfach netterweise rechts und links ein paar Sachen gemacht. Aber mittlerweile ziehe
ich wirklich die Grenzen knallhart, und ich schiebe die (Aufgaben), wofiir ich nicht
verantwortlich bin, an andere Leute, die daflr zustandig sind.” (K-074, B 35)

Ebenso rigoros lehnt sie es ab, Zuhause noch am Bildschirm weiterzuarbeiten: ,,Das mache
ich auch so demonstrativ, dass ich Zuhause keinen Computer anfasse“ (B 130). Lediglich fur
ihre personliche Fortbildung via Fachliteratur nimmt sie sich am Abend Zeit. Dieser effiziente
Umgang mit eigenen Ressourcen und die strikte Trennung beider Lebensbereiche ist fiir die
34-jahrige die grundlegende Voraussetzung fir das Gelingen ihrer persénlichen Work-Life-
Balance, denn die Zeit und die Kréfte, die sie tUber ihre vertraglichen Verpflichtungen hinaus
in die Arbeit investieren wirde, wirden ihr anschliellend Zuhause fehlen. Die Terminplanung
zur Vereinbarung beider Bereiche lasst ihr ohnehin wenig Spielraum: Die Kinderbetreuung ist
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mit ihrem Mann, der als angestellter Ingenieur in einem technischen Bereich tatig ist, minu-
tios abgestimmt.

»Wir haben uns so aufgeteilt, dass ich cirka eine Dreiviertel-Stelle habe. Ich arbeite
meistens 35 Stunden pro Woche. Dies ist auch meine Bedingung, wenn ich mich be-
werbe. Ja, und das wollte ich — ich wollte mehr Zeit fir meine Kinder haben. Anderer-
seits, mein Mann will auch nicht so viel Zeit fur seine Arbeit opfern. Er will auch
gerne bei den Kindern bleiben. Das hei8t, wenn ich ihn jetzt brauche, wenn etwas
ganz dringend ansteht bei der Arbeit, dann springt er dafur ein, und dann kann er die
Kinder abholen und so weiter. Wir helfen uns sehr.” (K-074, B 24)

Diese Form einer ,ausbalancierten Integration®, bei der beide Lebensbereiche weitgehend
voneinander getrennt werden, ermoglicht es der Befragten, in beiden Lebensbereichen maog-
lichst wenig Abstriche zu machen und auf langere Sicht die personlichen Ziele in beiden Be-
reichen zu realisieren. Aktuell empfindet sie ihre Karriere noch als stagnierend, obwohl sie
bereits eine vergleichsweise gut bezahlte Position erreicht hat.

»Ich weill ganz genau, dass ich nicht so viele Mdglichkeiten habe, weil ich Kinder
habe. Ich habe keine Zeit fiir so etwas. ... Ich habe eine Freundin, die macht Karriere,
aber sie hat auch keine Kinder. ... Man kann nicht beides machen. Das ist sehr
schwierig, weil es in der 1T-Branche sehr wichtig ist, sehr viel von seiner eigenen Pri-
vatzeit zu opfern. Acht Stunden am Tag reichen nie und nimmer aus. Wenn man etwas
werden will, muss man mehr arbeiten. Und das dann auf Kosten der Familie, das
wollte ich nicht.“ (K-074, B 23)

Diese Einsicht hélt sie jedoch nicht davon ab, ihren weiteren beruflichen Aufstieg zu planen:
In zwei bis drei Jahren will sie groRere Projekte eigenverantwortlich managen und hat sich
bereits Uber entsprechende Fortbildungen informiert.

Nicht jeder Befragten aus dieser Gruppe gelingt es jedoch, die beiden Lebensbereiche so klar
und konsequent zu trennen wie in diesem prototypischen Fall. Das Beispiel eines weiteren
exemplarischen Falles soll verdeutlichen, dass eine ,,Integration* eine komplexe und dynami-
sche Balance darstellt, die vielen potentiellen Storfaktoren ausgesetzt ist. Denn es liegt nicht
allein in der Hand der Frauen, ob die Balance im Alltag gelingt; in Situationen mit besonderer
Arbeitsbelastung kann es offenbar auch immer wieder zu ,,Ruckfallen“ in eine stérker arbeits-
zentrierte Form der Integration kommen. Die hoch flexible und unplanbare Projektférmigkeit
der Arbeit in den IT-Startups stellt insbesondere erwerbstatige Mdutter immer wieder vor
schwerwiegende Probleme bei der Vereinbarung von Beruf und Familie, so dass sie in extrem
arbeitsintensiven Projektphasen ihren familidren Verpflichtungen zum Teil kaum noch nach-
kommen kénnen — noch dazu, wenn sie, wie die folgende Befragte, alleinerziehend sind.
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Die Uberlastete Softwareentwicklerin: ,,Ich habe permanent ein schlechtes Gewissen*
(Alleinerziehend, zwei Kinder, seit 15 Jahren im Beruf)

K-094 kann aufgrund ihres Alters und ihres beruflichen Werdeganges als eher untypisch fur
unser Sample gelten: Die Softwareentwicklerin ist bereits 46 Jahre alt, arbeitet seit 15 Jahren
in dem gleichen kleinen Softwareentwicklungsunternehmen und hat sich ber die Jahre —
ohne ein einschlagiges Studium absolviert zu haben — in ihrem Beruf professionalisiert. Die
ersten flnf Jahre ihrer Tatigkeit hatte sie extrem arbeitszentiert gelebt und die darauf folgen-
den funf Jahre nach der Geburt ihrer beiden Kinder pausiert. Die Kinder sind inzwischen acht
und zehn Jahre alt. Nach der Kinderpause hatte sie ihre Wochenarbeitszeiten offiziell auf 30
Stunden reduziert, de facto arbeitete sie jedoch bis vor kurzem 15 bis 20 Wochenstunden
mehr: Sobald die Kinder abends in ihren Betten lagen, setzte sie sich wieder an den Compu-
ter. Erst vor einem halben Jahr hat sie sich das personliche Ziel gesetzt, keine Uberstunden
mehr zu leisten — und hélt diese selbstverordnete VVorgabe bislang auch weitgehend ein. Aus-
schlaggebend fir diese Konsequenz waren auf der einen Seite Schulprobleme des Sohnes, auf
der anderen eigene gesundheitliche Probleme in Form von starken Rickenschmerzen. Der
Fall dieser berufs- und lebenserfahreneren Softwareentwicklerin illustriert, wie schwer es im
Einzelfall sein kann, sich der Sogwirkung der Arbeit zu entziehen und diesem Sog einen eige-
nen Lebensentwurf entgegenzusetzen, der auch in arbeitsintensiven Projektphasen Bestand
hat. Hier wird erkennbar, dass das Verfolgen von Integrationszielen gerade im IT-Umfeld
immer wieder aufs Neue bewusste Anstrengungen und Abgrenzungsleistungen erfordert, die
insbesondere dann verstéarkt zu Konflikten fiihren kénnen, wenn — wie in diesem Fall — eine
Frau allein fir den Lebensunterhalt der Familie verantwortlich ist.

Anders als im vorher beschriebenen Fall K-074, fiel es dieser Befragten immer schwer, beide
Lebensbereiche zu trennen. Sie hatte sich von vornherein von ihren Aufgaben vollig verein-
nahmen lassen, und es lange Zeit auch als positiv erlebt, nicht strikt zwischen Berufs- und
Privatleben zu trennen. ,,Das liegt mir auch, ich will das auch gar nicht (trennen). Wenn ich
ein Problem habe und das spannend finde, dann will ich das auch 16sen, und das mache ich
auch nachts um zwolf, das ist egal* (B 177). Die Kinder stehen ihr in solchen Phasen eher im
Wege: ,,Wenn ich im Beruf ein Problem habe, das ich 16sen muss, dann kann ich mich nicht
entspannen. Der Nachmittag ist da eigentlich gelaufen. Ich warte nur darauf, dass die (Kinder)
endlich im Bett sind, um das (Problem) wieder anzugehen“ (B 182). Und: ,,Ruhig schlafen
kann ich eigentlich erst, wenn ich einen Durchbruch geschafft habe* (B 137). Verstarkt wurde
diese Entgrenzung beider Bereiche noch durch eine langjahrige (inzwischen beendete) Bezie-
hung zu einem erfolgreichen Softwareentwickler und Griinder. Besonders knifflige Software-
probleme waren mit ihm oft auch noch in der eigentlich privaten Zeit ein zentrales Gespréachs-
thema. ,,Fir mich war das angenehm, weil er wirklich ein Genie ist. Er hat immer all die rich-
tig schweren Sachen gemacht, die sonst keiner kann, und davon habe ich sehr profitiert*
(B 184). Gleichzeitig fihlte sie sich durch ihr hohes berufliches Engagement — ,,bei mir hat
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das Berufliche irgendwie immer Vorfahrt* — zunehmend ,unter Druck“ und ,ganz
verkrampft“ (B 170). In arbeitsintensiven Phasen der Projekte saR sie regelméRig noch bis
nachts zu Hause am Computer; wenn die Kinder mit dem Vater verreisten, arbeitete sie mehr
oder minder durch, um Uber entsprechende Zeitpuffer zu verfligen, wenn die Kinder zuriick
waren. Gleichwohl blieb der Eindruck der doppelten Unzulanglichkeit, im Beruf und in der
Familie: ,,Andere sind in meinen Augen die viel besseren Mutter, also, was die so alles
machen — ach, da habe ich permanent ein schlechtes Gewissen® (B 193).

Mittlerweile fihlt sie sich dieser Daueranspannung nicht mehr gewachsen und hat sich fur
eine konsequente Einhaltung der vertraglichen Arbeitszeiten entschieden. ,,Ich kann das nicht
mehr. ... Ich kann nicht jede Nacht bis um eins machen und am néchsten Tag wirklich leis-
tungsfahig sein* (B 73). Der Schritt zu einer starkeren Trennung von Berufs- und Privatleben
fiel ihr dennoch sehr schwer. Er war mit regelrechten Existenzéngsten behaftet, da in ihrer
Firma nicht die geleisteten Arbeitsstunden zahlen, sondern nur das rechtzeitig gelieferte Ar-
beitsergebnis.

»Ich habe das Schlimmste befiirchtet. Ich dachte, ich werde sofort gekindigt und die
Kinder haben nichts mehr zu essen, und wir sitzen da mit trockenem Brot vom Sozial-
amt. Es passierte aber nichts weiter, das war das Erstaunliche daran. Ich habe wirklich
viel weniger gearbeitet im letzten halben Jahr und habe meine Sachen auch so ein
bisschen halb gemacht — und siehe da: Es ist nichts passiert (K-094, B 176).

Diese Entscheidung ist zum Zeitpunkt des Interviews ein halbes Jahr alt. Seitdem arbeitet sie
nur noch an vier vollen Tagen und nimmt sich einen Tag in der Woche frei. lhre Arbeitszeiten
schreibt sie sich bewusst auf, und auch nach Hause nimmt sie sich keine Arbeit mehr mit.
Aullerdem bemuht sie sich, dem standigen Druck in der Firma gelassener zu begegnen, und
sich im Zweifelsfall auch einfach einmal ,,durchzumogeln®: ,,Friiher habe ich immer gedacht:
Oh Gott, dass muss alles hundertprozentig stimmen. Mittlerweile habe ich gelernt, dass es ...
jede Menge Spielraum gibt, wie man die Dinge darstellen kann“ (B 78). Gleichzeitig ist sie
sich nicht sicher, ob sie diese Balance dauerhaft halten kann. Im vergangenen halben Jahr
hielt sich die Anzahl ihrer Projekte noch in Uberschaubaren Grenzen. Wenige Tage vor dem
Interview bekam sie jedoch ein neues Projekt auf den Tisch, das sie aufgrund des sehr knapp
bemessenen Termins wieder zu né&chtlicher Heimarbeit zwingt. ,,Unvorhergesehenerweise
habe ich jetzt wieder so ein ganz stressiges Projekt. ... und das muss bis Sonntag fertig sein.
Und jetzt kommt das Private: Heute gibt es Zeugnisse, da erwarten die (Kinder) natirlich,
dass ich das ein bisschen wirdige und da bin. Dann missen die Reisevorbereitungen getroffen
werden, weil sie am Samstag mit ihrem Vater wegfahren. Und mir ist gerade ganz schlecht,
weil ich nicht weil, wie ich das bis Samstag geregelt kriege* (B 71). Derart unplanbare be-
rufliche Anforderungen sind flr eine Alleinerziehende mit zwei Kindern eine enorme Zusatz-
belastung. Schon an normalen Tagen empfindet sie die Doppelorientierung auf Beruf und
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Familie als belastend. Nach der Arbeit geht sie meist noch einkaufen und kommt dann zu-
sammen mit ihren Kindern gegen 17 Uhr nach Hause.

,und dann ist so eine vollig chaotische Stunde, wo die Gber mich herfallen und ich
aber gleichzeitig am genervtesten bin, weil ich ja auch schon ... wer weil3 was alles
gemacht habe. ... Und wenn es ganz toll lauft, schaffe ich es, mich eine halbe Stunde
in mein Zimmer zurtckzuziehen, und zu sagen: Die Tur geht erst auf, wenn ich auf-
mache. ... Und danach trinke ich Tee, (weil) ich so Kreislaufprobleme (habe) und ir-
gendwie immerzu mide (bin). Das brauche ich, um von den Toten wieder
aufzuerstehen. Und dann geht es los mit den Hausaufgaben und gleichzeitig wird noch
Abendessen gemacht. Ich habe ja auch oft noch gar nichts gegessen auler einem Brot-
chen zwischendurch* (K-094, B 181).

Auf der Strecke bleibt durch diese Doppelbelastung vor allem die personliche Freizeit der Be-
fragten. ,,Ich mache ja nichts anderes als Arbeiten oder Schlafen, Freizeit habe ich eigentlich
nicht“, sagt sie (B 76). ,,.Diese Art von freier Zeit, die nicht terminiert oder eingeengt ist von
Waschewaschen oder Ausfliigen mit den Kindern oder so was, die habe ich gar nicht. Das
(andere) zahlt fir mich nicht als Freizeit, (denn) fir mich ist das auch eine Form von Fami-
lienarbeit, ich finde das auch anstrengend, muss ich wirklich sagen® (B 179).

Dieser Fall weist darauf hin, dass die Realisierung einer ausbalancierten Form der Lebens-
gestaltung nicht allein von der bewussten Formulierung von Integrationszielen abhangt,
sondern auch von der Tatigkeit und der individuellen Ressourcenausstattung. Wer auf die
Unterstitzung durch einen Partner oder andere Familienmitglieder zurlickgreifen kann, hat
bessere Voraussetzungen flr eine gelungene Balance als Alleinerziehende ohne Familienan-
schluss. Gleiches gilt fiir die berufliche Téatigkeit und den beruflichen Status: Softwareent-
wicklerinnen etwa missen flexibler sein als zum Beispiel Beschéaftigte im Personalbereich,
und addquat ausgebildete Informatikerinnen haben gegeniiber Vorgesetzten vermutlich eine
bessere Verhandlungsposition als Quereinsteigerinnen. Auch das Alter und die Belastbarkeit
der Kinder spielen in diesem Zusammenhang eine gewichtige Rolle: Zwei Befragte berichten
uber massive Schulprobleme bei ihren Grundschulkindern, durch die sie sich gezwungen
sahen, ihren Arbeitseinsatz zu reduzieren.

Erwahnt werden soll zum Abschluss noch ein Fall, der eine weitere Variation des Pendelns
zwischen einer arbeitszentrierten und einer ausbalancierten Form der ,,Integration” darstellt:
Die Griinderin und Geschaftsfiihrerin K-048 teilt sich das Sorgerecht flr die gemeinsame sie-
benjahrige Tochter mit ihrem geschiedenen Mann, und das bedeutet, dass sie die eine Halfte
der Woche mit ihrem Kind stérker ausbalanciert lebt, wahrend sie an den ubrigen Tagen der
Woche so lange arbeiten kann, wie es fir ihre Firma erforderlich ist. Es existieren also auch
Zwischenldsungen zwischen beiden Formen der ,,Integration®.
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Als Fazit bleibt festzuhalten, dass sich die Frauen mehrheitlich eine moglichst ausgewogene
Balance zwischen Beruf und Familie winschen, die Bedingungen in den IT-Startups in der
Tendenz dafr aber eher unginstig sind. Wochenarbeitszeiten, die dauerhaft deutlich Gber 35
Stunden liegen, gefahrden diese Balance ebenso wie hohe Anforderungen an die Arbeitszeit-
flexibilitat. Unter den geschilderten Umstanden gelingt es letztlich nur wenigen erwerbstati-
gen Muttern, ihre Wunschvorstellungen konsequent und dauerhaft durchzusetzen. Dabei wer-
den die Balancen um so belastender, je ungunstiger die individuelle Ausstattung mit den daftr
notwendigen sozialen, finanziellen und personlichen Ressourcen ist.

6.3.2 Vergleich der neuen Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung

Vor dem Vergleich der sieben neuen Formen arbeitszentrierter Lebensgestaltung tber alle
Kategorien hinweg soll zunéchst hervorgehoben werden, dass wir Uberhaupt nicht damit ge-
rechnet hatten, dass sich bei den Beschéftigten in den IT-Startups so viele deutlich vonein-
ander abgrenzbare Formen der Arbeits- und Lebensgestaltung finden lassen. Die Befragten
haben offensichtlich unterschiedliche Strategien entwickelt, um mit den gleichermalien
herausfordernden wie partiell tberfordernden Arbeitsbedingungen umzugehen. Angesichts
der &uReren beruflichen Rahmenbedingungen — hoher Innovationsdruck, starke Konkurrenz,
knappe Ressourcen, extreme Marktdynamik, flexible und kleine Unternehmen mit flachen
Hierarchien, junge, hochqualifizierte Beschéftigte — hatten wir zu Beginn unserer Projektar-
beit in unserer Gesamtstichprobe eher eine starke Homogenitét der Lebensformen im Sinne
einer durchgehend hohen Arbeitszentrierung und Entgrenzung erwartet. Einerseits liel3 sich
diese Erwartung fur die Mehrzahl von Befragten bestétigen: Die meisten Personen leben aus-
gesprochen entgrenzt und arbeitszentriert. Andererseits erscheint es erstaunlich, dass trotz des
ahnlichen beruflichen Umfelds derart viele Variationen der Lebensgestaltung vorkommen.
Uberraschend war insbesondere die Tatsache, dass nahezu jeder dritte Befragte bereits eine
Familie gegrundet hat. Diese Ergebnisse zeigen, dass die Form der Lebensgestaltung nicht
allein als Anpassung an berufliche Kontextbedingungen interpretiert werden kann, sondern
dass die Beschéftigten ihr Leben interindividuell sehr unterschiedlich gestalten, dass sie ihre
spezifischen Spielrdume aktiv und reflexiv nutzen bzw. sich Handlungsfreirdume nach Mal3-
gabe ihrer Lebensentwirfe sowie nach persdnlichen Zielen schaffen und somit ihre Umwelten
mitgestalten.

Nun zu den Gemeinsamkeiten und Unterschieden der sieben Subformen der Arbeits- und Le-
bensgestaltung. Dazu wurde eine Ubersicht zusammengestellt, die einen Vergleich der
Formen Uber alle sieben Kategorien ermdglicht (vgl. Abbildung 22, S. 203). Dabei zeigt sich
Folgendes:
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Die Arbeitszeiten nehmen von den Formen der Entgrenzung, Uber die Formen der Segmenta-
tion bis zu den Formen der Integration sukzessive ab: Wahrend sie bei den Unterformen der
Entgrenzung zwischen 45 und 90 Wochenarbeitsstunden liegen, liegen sie bei den Unterfor-
men der Segmentation nur noch zwischen 40 bis 80 Wochenarbeitsstunden und bei der Inte-
gration schlief3lich nur noch zwischen 35 bis 60 Wochenarbeitsstunden. Die Skala der jeweili-
gen Wochenarbeitsstunden zeigt, dass eine sehr hohe Arbeitszentrierung nicht in allen Fallen
mit einer ,,Entgrenzung* einhergeht, da auch etliche Personen in den Hauptformen ,,Segmen-
tation“ und ,,Integration* arbeitszentriert leben. Gemeinsam ist allen drei Hauptformen die
Unterteilung in eher arbeitszentrierte und starker ausbalancierte (bzw. relativierte) Unterformen.

Die Kategorie Raum wurde der Ubersichtlichkeit halber nicht in Abbildung 22 (S. 203) be-
ricksichtigt. Denn Zeit und Raum sind unmittelbar aneinander gekoppelt: Je langer die Ar-
beitszeit ist und je flexibler ihre Lage ist, je mehr man also von zeitlicher Entgrenzung
sprechen kann, desto starker ist auch die radumliche Entgrenzung. Oder umgekehrt formuliert:
Je kirzer die Wochenarbeitszeit, desto wichtiger wird auch die rdumliche Trennung zwischen
Arbeitsplatz und Privatbereich. Das heif3t, wer weniger arbeitet, nimmt sich auch keine Arbeit
mit nach Hause, sondern erledigt alle beruflichen Aufgaben im Unternehmen wahrend der
Arbeitszeit. Eine Ausnahme davon bilden die befragten Frauen in der Unterform ,,arbeitszent-
rierte Integration®.

Eine inhaltliche Affinitat von Berufs- und Privatleben sowie die Identifikation mit der Arbeit
kann als gemeinsames Kennzeichen aller arbeitszentrierten Formen der Lebensgestaltung
gelten, also als Kennzeichen von Form 1, 2, 4 und 6 und in abgemilderter Form auch noch als
Kennzeichen von Form 3 (siehe Abbildung 22, S. 203) Bei dieser letztgenannten Form be-
zieht sich der Begriff der ,,Relativierung” (der Entgrenzung) zugleich auf eine Relativierung
der Arbeitszentrierung sowie der Identifikation mit der Arbeit. Als nicht arbeitszentriert kon-
nen also nur die beiden ausbalancierten Formen der Segmentation (Form 5) und Integration
(Form 7) bezeichnet werden. Hier ist auBerdem die Unterschiedlichkeit der Tatigkeitsinhalte
im Berufs- und Privatleben kennzeichnend.

Die Relation der Lebensspharen erweist sich als wichtigste Kategorie fiir die Benennung von
Lebensgestaltungsformen und fiir die Bestimmung von Ahnlichkeiten sowie Unterschieden
zwischen diesen Formen. Sie findet sich in den anderen Kategorien wieder bzw. kann als eine
diesen Ubergeordnete Kategorie gelten: Erstens wird schon die inhaltliche Affinitat und Iden-
tifikation mit Téatigkeitsinhalten im Arbeits- und Privatleben subjektiv relational bestimmt.
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Arbeitszeit
(wh=Wochenstunden)

Inhalte
und

Relationen der
Lebenssphéaren

Subjektive Valenz
und Entwicklung

Privatleben
Partnerschaft
Arbeitsteilung (AT)

Ziele

Form 1
Entgrenzung als
Verschmelzung

(n=14)

Sehr hoch, extrem
flexibel, kaum zu
quantifizieren

Arbeit=Leben=
Selbstverwirklichung

Arbeit und Freizeit
bilden eine inhaltliche
Einheit

bzw. ,,verschmelzen*

Positive subjektive Va-
lenz von Gegenwart und
Zukunft (kein expli-
ziter Zukunftsentwurf)

8 Singles

6 Partnerschaften

5 mit egalitarer, 1 mit
traditionaler AT
davon 3 Vter

Hohe Prioritat beruf-
licher Ziele (von priva-
ten kaum zu unter-
scheiden)
Eigenstandige private
Ziele unklar

Abbildung 22: Formen der Lebensgestaltung im Uberblick

Formen der Entgrenzung

Form 2
Extrem arbeits-
zentrierte Entgrenz.
(n=11)

50-90 wh, hoch flexibel

Arbeit als zentraler
Lebensinhalt

Arbeit ,,schluckt*
Freizeit nahezu voll-
standig; Freizeit allen-
falls im Sinne eines
minimalen Rest-
bereichs

Positive Beurteilung der
Gegenwart; ambivalente
subjektive Valenz der
Zukunft; Zukunftsentwurf
auf 2-3 Jahre befristet

1 Single

10 Partnerschaften

5 mit egalitarer, 5 mit
traditionaler AT

davon 3 Véter

Hohe Prioritat beruflicher
Ziele i.S.v. Karriere-orien-
tierung/Aufstieg

Rein private Ziele zeitlich-

biographisch nachgeordnet

Form 3
Relativierte
Entgrenzung

(n=25)

40-70 wh, vereinzelt
hoéher

Bedeutung v. Arbeit als
zentraler Lebensinhalt
relativiert

Inhaltlich von Arbeit
abgrenzbares Privat-
leben ansatzweise
erkennbar bzw.
starker erwiinscht

Ambivalente subjektive
Valenz der Gegenwart;
Wunsch nach ausge-
wogenerer Relation in
der Zukunft

6 Singles

19 Partnerschaften

14 mit egalitarer, 5 mit
traditionaler AT

davon 5 Vater

Relativierung der
Dominanz beruflicher
Ziele

Verstérktes Nach-
denken iber Konkreti-
sierung privater Ziele

Formen der Segmentation

Form 4
Arbeitszentrierte
Segmentation
(n=6)

60-80 wh

Arbeit dominiert auf
Handlungsebene; Privatle-
ben gilt daneben

als wichtig

Arbeit u. Privatleben
besonders strikt ge-
trennt; ,,Rest“-Frei-

zeit als kompensatorisches
Gegengewicht zur Arbeit;
kaum/keine Koordi-nati-
onsleistungen

Positive subjektive Valenz
von Gegenwart und Zu-
kunft; mittelfristig stabiler
Lebensentwurf

0 Singles

6 Partnerschaften

3 mit egalitarer, 3 mit
traditionaler AT
davon 2 Vter

Dominanz beruflicher
Ziele

Konkrete private Ziele und
Projekte liegen vor
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Form 5
Ausbalancierte
Segmentation
(n=18)

37-55 wh, geregelte
Arbeitszeiten

Zentralitat von Arbeit
reduziert; Privatleben
gilt als ebenso wichtig

Relativiertes, starkeres
Gleichgewicht zw.
inhaltlich unterschied-
lichen u. bewusst
getrennten Sphéren;
kaum/keine Koordi-
nationsleistungen

Positive subjektive

Valenz von Gegenwart
und Zukunft; langfristig
stabiler Lebensentwurf

4 Singles

14 Partnerschaften

10 mit egalitarer, 4 mit
traditionaler AT

davon 4 Véter

Gleiche Gewichtung
beruflicher und priva-
ter Ziele

Konkrete private Ziele
und Projekte liegen vor

Formen der Integration

Form 6
Arbeitszentrierte
Integration
(n=5)

40-60 wh, trotz
Teilzeitverein-
barungen

Arbeit dominiert auf
Handlungsebene; Pri-
vatleben gilt daneben als
wichtig

Berufs- u. Privatleben
als inhaltl. unter-
schiedl. Bereiche, die
unter hohem Aufwand
koordiniert bzw. inte-
griert werden (Ten-
denz zur Entgrenzung)

Subjektive Valenz
heterogen; mittelfristig
stabiler Zukunftsentwurf

2 Alleinerziehende

3 Partnerschaften

2 mit egalitarer, 1 mit
traditionaler AT
davon 5 Miitter

Dominanz beruflicher
Ziele

Konkrete private Ziele
und Projekte liegen vor

Form 7
Ausbalancierte
Integration
(n=6)

35-50 wh, trotz Teilzeit-
vereinbarungen

Arbeit u. Privatleben (Fa-
milie) als gleichermalen
bedeutsame Lebensinhalte

Berufs- u. Privatleben
als inhaltl. unterschiedl.
Bereiche, die unter
hohem Aufwand koordi-
niert bzw. integriert
werden (Tendenz zur
Segmentation)

Eher positive subjektive
Valenz von Gegenwart
und Zukunft; langfristig
stabiler Lebensentwurf

2 Alleinerziehende
4 Partnerschaften
mit egalitarer AT

davon 6 Miitter

Integration als Uberge-
ordnetes Lebensziel;
berufliche und private
Ziele gleichgewichtig
untergeordnet



Personen vergleichen selbst, welcher Bereich ihnen in welcher Hinsicht wichtiger oder be-
deutsamer als der andere ist, bzw. ob ihnen beide Bereiche gleich bedeutsam erscheinen. Ge-
meinsam ist allen mehr (Formen 1, 2, 4 und 6) oder minder (Form 3) arbeitszentrierten For-
men zumindest auf der Handlungsebene eine relative Dominanz des Berufslebens, und das
aufert sich in den Arbeitszeiten. In Kontrast dazu stehen die ausbalancierten Formen (Form 5
und 7), in denen beide Bereiche eher gleich gewichtet werden, was mit ihrer inhaltlichen Un-
terscheidbarkeit zu tun hat und sich in vergleichsweise niedrigen Arbeitszeiten bzw. im
Versuch einer zeitlichen Balance niederschlagt. Zweitens betreffen die Unterschiede zwischen
Entgrenzung, Segmentation und Integration sowie zwischen den jeweiligen Unterformen die
subjektiv hergestellten Relationen zwischen Handlungsstrangen und Zielen in beiden Berei-
chen. Gemeinsam ist den Entgrenzungsformen, dass kaum zwei Handlungsbereiche vonein-
ander unterscheidbar sind. Gemeinsam ist den Formen der Segmentation, dass eine solche
Trennung fir die Lebensgestaltung konstitutiv ist, und darin unterscheiden sie sich von den
Entgrenzungsformen. Diese Trennung der Handlungsstrange fordert jedoch (unter Umsténden
auch kompensatorisch) die Realisierung von Strebungen, Projekten und Zielen innerhalb jedes
einzelnen Lebensbereiches. Bei der Integration kommt es jedoch zu Problemen und
Konflikten. Die Handlungsziele und ihre Verfolgung in beiden Bereichen behindern sich
gegenseitig. Dies erfordert zusatzlichen Handlungsaufwand an Koordination, Abstimmung
und Kompromissbildung.

Betrachtet man vergleichend die Bereiche Partnerschaft, Familie und Arbeitsteilung, so fallt
zum einen die ungleiche Verteilung der Singles ins Auge und zum anderen die ungleiche Ver-
teilung von Miittern und Vatern. Die meisten Singles (n=8) finden sich in der ersten Form
(,,Entgrenzung als Verschmelzung®), weitere sieben Singles finden sich in den anderen beiden
Unterformen der Entgrenzung. Zweitens féllt auf, dass sich in den Formen der Integration
ausschlieBlich Frauen mit Kindern befinden, wahrend sich die Vater gleichméaBig auf alle
ubrigen Unterformen verteilen. Beide Auffalligkeiten deuten daraufhin, dass sich hohe Ar-
beitszentrierung und Entgrenzung entweder gut realisieren lassen, wenn man als Single kei-
nerlei auBerberufliche Verpflichtungen hat, oder als Mann bzw. Vater mit einer Partnerin zu-
sammenlebt, die ihren Partner in einer traditionalen Partnerschaft von der Haus- und Fami-
lienarbeit entlastet. Uberwiegend jedoch teilen sich die jungen Paare die auBerberufliche
Arbeit — und zwar uber alle Formen der Lebensgestaltung hinweg.

Aus der subjektiven Valenz der eigenen Arbeits- und Lebensgestaltung in der Gegenwart kann

man schlielen, ob Personen zukinftig Veranderungen anstreben oder nicht. In diesem Punkt

unterscheiden sich die Unterformen der Entgrenzung: Die erste Form (,,Entgrenzung als Ver-

schmelzung®) wird positiv bewertet, wobei sich vor allem die ganz jungen Befragten gar nicht

konkret Uber ihre langfristige Zukunft &uBern und alle Befragten diese Form der Selbstver-

wirklichung von der Gegenwart in die Zukunft verlangern. Bei der zweiten Form (,,extrem
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arbeitszentrierte Entgrenzung®) wird die Gegenwart zwar sehr positiv, aber mit Blick auf ein
unbeschrénktes Andauern der arbeitszentriert-entgrenzten Lebensform doch deutlich ambiva-
lent beurteilt. Fast alle Befragten betonen, dass sie jetzt so leben wollen, aber eigentlich nur
noch wenige Jahre so weiterleben kénnen. Bei der dritten Form (,,relativierte Entgrenzung®)
richtet sich die Erniichterung und Skepsis gegeniiber der eigenen Lebensform bereits etwas
starker auf die Gegenwart, die zumeist als Zwischenschritt zu einer ausgewogenen Relation
der Lebensspharen angesehen wird. Alle anderen Formen der Lebensgestaltung werden dage-
gen Uberwiegend positiv bewertet. Leicht ambivalente Beurteilungen kommen lediglich bei
Frauen mit arbeitszentrierter Integration (Form 6) und besonders positiven Bewertungen vor
allem im Zusammenhang mit den ausbalancierten Formen von Segmentation (Form 5) bzw.
Integration (Form 7) vor. Entsprechend wird die Gegenwart hier auch im Sinne eines mittel-
oder langfristig stabilen Lebensentwurfes in die Zukunft verlangert.

Die personlichen Ziele, nach denen wir im Interview (offen) gefragt hatten, geben Auskunft
Uber die antizipierte Zukunft der Relation von Berufs- und Privatleben, und hier treten einige
der genannten Unterschiede zwischen den Unterformen noch schérfer hervor. Wahrend bei
der ersten Form die Ziele ,verschmelzen“ bzw. kaum klar bereichsspezifisch zugeordnet
werden koénnen, sind die privaten Ziele bei der zweiten Gruppe den dominant beruflichen
zeitlich nachgeordnet. Man konnte auch von einer sequentiell-berufsorientierten Zielstruktur
im Sinne von Wiese (2000) sprechen. Bei der dritten Form der Entgrenzung wird die Priori-
sierung beruflicher Ziele relativiert, und Personen stehen gewissermalien noch vor dem bzw.
im beginnenden Prozess einer eigenstandigen Zielbildung im Privatbereich. Bei der Gruppe
mit arbeitszentrierter Segmentation bleiben demgegenutber Karriere und Aufstieg klare beruf-
liche Ziele; getrennt davon werden bereits private Ziele formuliert, allerdings noch nicht be-
sonders ausdifferenziert bzw. konkretisiert. Bei den Gruppen mit ausbalancierter Segmenta-
tion und Integration gewinnen die privaten Projekte und Ziele demgegentiber an Gewicht und
Konkretisierung, und die beruflichen Zielen werden zum Teil reduziert oder zurtickgestellt, so
dass die ,,Balance® im Sinne eines tibergeordneten Zieles realisiert werden kann. Nur bei der
Form 6 (arbeitszentrierte Integration) bleibt es bei einem konflikthaltigen Spannungsverhélt-
nis zwischen zum Teil gleichbleibend hoch gewichteten beruflichen und privaten Zielen.

Im Kapitel 6.4 wird noch vertieft auf die Entwicklung des Verhéltnisses der Lebenssphéren
eingegangen. Dort werden die sich bereits in den Beschreibungen der Formen der Lebensge-
staltung abzeichnenden Entwicklungspfade um entsprechende Zielvorstellungen der Befrag-
ten ergénzt. Auf der Basis dieser Befunde werden dann Prognosen zu potentiellen Entwick-
lungspfaden bei den befragten Frauen und Mannern abgegeben.
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6.3.3 Geschlechtervergleiche zu den Formen der Lebensgestaltung

In den Befunden zu den beruflichen und privaten Kenndaten der gesamten Stichprobe (vgl.
Kap. 6.1 und 6.2) haben sich bereits Geschlechterunterschiede abgezeichnet: Die befragten
Manner geben haufiger hohere Arbeitszeiten an als die befragten Frauen, und sie messen
ihrem Privatleben haufiger einen geringeren Stellenwert bei. Zudem werden die Ménner ten-
denziell im aulRerberuflichen Bereich von ihren Partnerinnen eher entlastet — vor allem wenn
sie Kinder haben —, wéhrend sich die Frauen die Haus- und Familienarbeit haufiger mit ihrem
Partner teilen bzw. sie Gberwiegend selbst leisten. Als Ursachen fiir diese Differenzen wurden
unterschiedliche Anforderungen an Frauen und Manner im auferberuflichen Bereich und die
ungleiche Verteilung der Geschlechter auf Leitungs- und Mitarbeiterpositionen in I1T-Startups
genannt. Die diesen Ergebnissen zugrunde liegenden einfachen Kenndaten sind nun im
Rahmen der qualitativen Auswertung der Interviews auf einem hoheren Niveau aggregiert
worden und in die Formen der Lebensgestaltung eingeflossen.

Bei der Darstellung der einzelnen Formen der Lebensgestaltung fielen ebenfalls erste Unter-
schiede zwischen Frauen und Méanner ins Auge: Es gibt drei Unterformen, denen sich zum
Erhebungszeitpunkt nur ein Geschlecht zuordnen lieR (,,extrem arbeitszentrierte Entgren-
zung®, ,arbeitszentrierte Integration®, ,,ausbalancierte Integration®), sowie eine weitere (,,ar-
beitszentrierte Segmentation®), der bis auf eine Frau nur Ménner zugeordnet werden. Mit
Blick auf das Thema berufliche Chancengleichheit sollen nun beim Vergleich der Lebens-
gestaltung von Frauen und Mannern insbesondere die Unterschiede in der Lebensgestaltung
fokussiert werden, die hier bedeutsam sein kénnen. Aber auch die Gemeinsamkeiten zwischen
den Geschlechtern sollen beriicksichtigt werden, denn in allen weiteren Unterformen sind
beide Geschlechter anndhernd gleich stark vertreten.

Es folgt zunachst ein vergleichender Uberblick tiber alle Haupt- und Unterformen der Lebens-
gestaltung hinweg. Bei der quantitativen Verteilung von Frauen und Ménnern auf die Haupt-
formen der Lebensgestaltung zeigt sich ein signifikanter Unterschied (p < .001) bei der Ge-
schlechterverteilung. Die Méanner dominieren eindeutig die Hauptform der ,,Entgrenzung®,
der sich 68,5 Prozent aller mannlichen Befragten zuordnen lassen. Alle weiteren mannlichen
Befragten finden sich in der Hauptform ,,.Segmentation“. Die befragten Frauen dagegen ver-
teilen sich auf alle drei Hauptformen der Lebensgestaltung: 42 Prozent von ihnen finden sich
in der Hauptform ,,Entgrenzung®, 35 Prozent in der Hauptform ,,Integration* und 23 Prozent
in der Hauptform ,,Segmentation“. Ahnlich sind sich die Geschlechter insofern, als sowohl
der Anteil der Manner wie auch der Anteil der Frauen in der Hauptform ,,Entgrenzung“ am
hdchsten ist.
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Abbildung 23: Hauptformen der Lebensgestaltung im Geschlechtervergleich (N = 85);
p <.001

Differenziert man weiter nach den sieben Unterformen der Lebensgestaltung, so zeigt sich
ebenfalls ein signifikanter Unterschied (p < .001) bei der Geschlechterverteilung.
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Abbildung 24.: Unterformen der Lebensgestaltung im Geschlechtervergleich (N = 85);
p <.001

Wahrend die Ménner am stérksten in den Unterformen ,,relativierte Entgrenzung“/,,Form 3*
(31,5 Prozent), ,,aushalancierte Segmentation*/,,Form 5“ (22,2 Prozent) und ,,extrem arbeits-
zentrierte Entgrenzung“/,,Form 2* (20,4 Prozent) vertreten sind, finden sich die Frauen vor
allem in den Unterformen ,relativierte Entgrenzung®/,,Form 3* (25,8 Prozent), ,,ausbalan-
cierte Segmentation®/,,Form 5%(19,4 Prozent) und ,ausbalancierte Integration“/,,Form 7%
(19,4 Prozent). Die Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen Befragten fallen bei
vier der sieben Unterformen sofort ins Auge: Zum einen gibt es in unserer Stichprobe — bis
auf eine Ausnahme — keine Frau, die so extrem arbeitszentriert und zum Teil auch noch so
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entgrenzt lebt, wie es bei den Méannern in den Formen ,extrem arbeitszentrierte Entgren-
zung“/ ,,Form 2* und ,,arbeitszentrierte Segmentation*/,,Form 4* der Fall ist; zum anderen
muss kein Mann Integrations- und Koordinationsleistungen zur Vereinbarung von Beruf und
Familie erbringen, wie es flr die elf Frauen mit Kindern in den beiden Unterformen der Integ-
ration der Fall ist. Bei den tibrigen Unterformen der Lebensgestaltung dagegen unterscheidet
sich der Frauen- und Manneranteil kaum: Die quantitativ bedeutsamsten Formen der ,,Ent-
grenzung als Verschmelzung“/,,Form 1* (16 Prozent), der ,relativierten Entgrenzung“/,,Form
3“ (29 Prozent) und der ,,ausbalancierten Segmentation*/,,Form 5“ (21 Prozent) werden von
den Geschlechtern anteilsmaRig nahezu gleich besetzt. Frauen und Mé&nner weisen also hin-
sichtlich ihrer Lebensgestaltung sowohl Gemeinsamkeiten wie Unterschiede auf.

Die Unterschiede in der Lebensgestaltung der Frauen und der Ménner sind eng verknupft mit
deren jeweiligem beruflichen Status und stechen am auffalligsten bei den geschlechtshomo-
genen Unterformen hervor. Betrachtet man die Positionen in den ménnerdominierten Unter-
formen der ,,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®“ und der ,arbeitszentrierten Segmenta-
tion”, so fallt auf, dass ihnen Uberwiegend Griinder, Geschaftsfihrer und Vorstande
zugeordnet worden sind.

100% -

(<n]

90% - . 18
80% -| 23 39,2 9
70% -
60% - 17
50% -
40% 30,4 55

05 -
o ||

30,4
10% - 18
0%
Entgrenzung Segmentation Integration

OGr (n=33) @ Sw (n=21) @Ma (n=21) @ Solo (n=7)

Abbildung 25: Verteilung der Befragten auf die Hauptformen der Lebensgestaltung unter
Berticksichtigung ihrer beruflichen Position (N = 82; * ohne Hilfskréfte)

In der Subform ,,extrem arbeitszentrierte Entgrenzung* sind neun von elf Befragten in hierar-
chisch hochsten Positionen, bei der ,,arbeitszentrierten Segmentation* trifft das auf alle sechs
Befragten zu. Das aulRerordentliche berufliche Commitment dieser Gruppe, das sich in ihrer
Arbeitszentrierung niederschlagt, héangt offenbar eng mit ihrem beruflichen Status als Firmen-
eigentlimer bzw. als Fihrungskraft zusammen — nahezu die Halfte aller Grinder, Geschafts-
fihrer und Vorstande findet sich hier; und die brigen Griinder, Geschaftsfihrer und Vorstan-
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de lassen sich zum GroRteil in den beiden anderen Unterformen der Entgrenzung verorten.
Diese Befragten setzen offensichtlich alle verfugbaren personlichen Ressourcen fur den Auf-
bau ihrer Unternehmen ein, wobei sich der unbedingte Arbeitseinsatz nicht nur aus einer ho-
hen personlichen Motivation speist, sondern teilweise auch durch extern gesetzte Zwénge
(z.B. begrenzte finanzielle Mittel) diktiert wird. Es liegt demnach also weniger am Ge-
schlecht, dass diesen Unterformen so gut wie keine Frau zugeordnet werden konnte, als
vielmehr an dem Umstand, dass Uberhaupt nur vier Frauen mit dem Status eines Griinders,
Geschaftsfuhrers bzw. Vorstands befragt werden konnten (von denen zwei bereits Mdtter sind
und die beide den Integrationsformen zugeordnet wurden). Darlber hinaus lassen die Be-
richte der Befragten in der Unterform der ,relativierten Entgrenzung® darauf schlielen, dass
einige von ihnen in der Vergangenheit phasenweise ebenfalls extrem arbeitszentriert und ent-
grenzt gelebt haben. Da das sowohl auf die hier zugeordneten Ménner wie Frauen zutrifft,
bedeutet dies, dass einige Frauen vor unserem Befragungszeitpunkt ebenfalls extrem
arbeitszentriert und entgrenzt gelebt haben. So gesehen ist die ungleiche Verteilung von
Frauen und Mannern auf diese drei Unterformen der Lebensgestaltung zu einem gewissen
Grad auch dem Erhebungszeitpunkt und damit der verénderten wirtschaftlichen Situation
vieler IT-Startups geschuldet.

Betrachtet man nun im Vergleich zu den mannerdominierten Formen die Zusammensetzung
der Personen in den beiden frauendominierten Formen der Lebensgestaltung, also in der ar-
beitszentrierten bzw. ausbalancierten Form der ,,Integration, fallt auf, dass hier nicht die Po-
sition der Befragten, sondern ihr Geschlecht in Zusammenhang mit ihrem Status als Mutter
den Ausschlag gibt: In diesen Unterformen finden sich ausschlie3lich Frauen mit Kindern, die
ihre Arbeitszeiten etwas reduziert haben, um Uber ausreichend Zeit fur ihre Kinder und zur
Koordination und Organisation der Vereinbarung von Beruf und Familie zu verfiigen. Von
den befragten 17 Vatern dagegen muss keiner entsprechende Vereinbarkeitsleistungen erbrin-
gen” — diesen Part (ibernehmen ihre Partnerinnen. Diese so klare Teilung zwischen der
integrativen Lebensgestaltung der erwerbstatigen Frauen auf der einen Seite und der
entgrenzten bzw. segmentierten Lebensgestaltung der erwerbstatigen Vater auf der anderen
Seite in unserem Sample konnte sich jedoch mit Blick auf die Zukunft noch etwas relativie-
ren. Bei den Frauen ist in biographischer Perspektive absehbar, dass die integrativen Anforde-
rungen mit zunehmendem Lebensalter der Kinder abnehmen, und bei einigen Ménnern deuten
sich in den personlichen Zielen stérker integrativ ausgerichtete Vereinbarkeitslésungen an
(vgl. dazu ausfihrlich Kap. 6.4.2). Fur die Zweitbefragung im Forschungsprojekt
~KOMPETENT" konnte man daher langfristig eine etwas ausgeglichenere Verteilung der

# Die Uiberwiegende Zahl der Vater (59 Prozent) findet sich in der Hauptform ,,Entgrenzung® (hier vor allem in
der Form der ,,relativierten Entgrenzung* (n=4)), die tbrigen Véter (n=7) in der Hauptform ,,Segmentation” (hier
vor allem in der Form der ,,ausbalancierten Segmentation“ (n=5)).
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Frauen und Manner auf alle Unterformen der Lebensgestaltung prognostizieren. In langerfris-
tiger Perspektive wirde dann das Geschlecht im Zusammenhang mit einer Familiengriindung
einen etwas weniger gravierenden Unterschied machen, als es zum ersten Erhebungszeitpunkt
der Fall ist.

Bertcksichtigt man dartiber hinaus den Familienstand der befragten Frauen und Manner
(allein- oder in einer Partnerschaft lebend) zeigen sich leichte, jedoch nicht signifikante Ge-
schlechterunterschiede bei der Verteilung auf die Formen der Lebensgestaltung.
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Abbildung 26: Verteilung der Befragten auf die Hauptformen der Lebensgestaltung unter
Berticksichtigung ihres Geschlechts und ihres Familienstandes (N = 85); n.s.

Insgesamt leben 32 Prozent der Frauen und 22 Prozent der M&nner ohne einen Partner (dieser
Geschlechterunterschied ist jedoch nicht signifikant). Wahrend sich bei den Frauen die Ver-
teilung der Anteile von Singles und Nicht-Singles tber alle drei Hauptformen der Lebens-
gestaltung ahneln, finden sich bei den Mannern tendenziell mehr Singles in der Hauptform
»Entgrenzung®. Differenziert man hier nach den Unterformen der Lebensgestaltung findet
sich fast die Halfte der alleinlebenden Manner in der Form ,,Entgrenzung als Verschmel-
zung“, wohingegen sich die alleinlebenden Frauen etwa gleichstark auf die beiden Unterfor-
men ,,Entgrenzung als Verschmelzung® und ,,relativierte Entgrenzung* verteilen. Die in Part-
nerschaft lebenden Befragten sind dagegen insgesamt haufiger in den Unterformen ,.relati-
vierte Entgrenzung®, ,,ausbalancierte Segmentation“ und ,.extrem arbeitszentrierte Entgren-
zung“ vertreten. Dieses Verteilungsmuster weist zum einen darauf hin, dass eine ,,Entgren-
zung als Verschmelzung“ vermutlich am ehesten zu realisieren ist, wenn man allein lebt und
kaum aulerberuflichen Verpflichtungen nachkommen muss. Unterstiitzend wirkt sich dage-
gen (fur die Manner) eine Partnerschaft bei einer ,,extrem arbeitszentrierten Entgrenzung®
aus, da die hier Zugeordneten in fiinf von sechs Féllen von ihrer Partnerin privat entlastet
werden. Bei den weniger arbeitszentrierten Formen der ,relativierten Entgrenzung“ und der
»ausbalancierten Segmentation®“ nimmt die Partnerschaft indes einen anderen Stellenwert im
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Privatleben ein: Der Partner wird hier nicht in erster Linie in seiner entlastenden Funktion
wahrgenommen, sondern vielmehr als zentrale Bezugsperson, mit der man gemeinsame (ar-
beitsfreie) Zeit verleben will. Im Sinne eines Geschlechterunterschieds wird eine Partner-
schaft demnach nur dann relevant, wenn durch sie die Ménner im aulRerberuflichen Bereich
stérker entlastet sind als die Frauen.

In den drei tbrigen Unterformen der Lebensgestaltung tberwiegen im Vergleich zu den ge-
schlechtshomogenen Formen eher die Gemeinsamkeiten von Frauen und Mannern. In den
beiden quantitativ groRten Unterformen der ,relativierten Entgrenzung® und ,,ausbalancierten
Segmentation* sind beide Geschlechter anndhernd gleich stark vertreten. Die Begriindungen
fiir eine starkere Trennung der beiden Lebensbereiche und die héhere Gewichtung des Privat-
lebens stimmen bei Frauen und Ménnern weitgehend Uberein. Auch hier ist ein Blick auf die
Position bzw. Tatigkeiten der zugeordneten Personen aufschlussreich: In beiden Formen fin-
det sich der tberwiegende Teil der Mitarbeiter (81 Prozent) und die Mehrheit der Software-
entwickler (62 Prozent). Getrennt nach Geschlecht trifft dies bei den Mannern auf 70 Prozent
der Mitarbeiter und 91 Prozent der Softwareentwickler zu sowie bei den Frauen auf 91 Pro-
zent der Mitarbeiterinnen und 31 Prozent der Softwareentwicklerinnen®. Das heift, dass es
auf der Ebene der Mitarbeiter eher moglich erscheint, den Arbeitseinsatz zeitlich, rdumlich
und sozial zu begrenzen als auf der Ebene der Griinder, Geschéftsfiihrer und Vorstande, die
sich dem Erfolg ihrer Unternehmen starker verpflichtet fuhlen. Eine fir beide Geschlechter
ahnliche Beschéftigtenstruktur zeigt sich ebenso bei der Unterform ,,Entgrenzung als Ver-
schmelzung*, der sich 17 Prozent der Manner und 16 Prozent der Frauen zuordnen lassen: Bei
beiden Geschlechtern finden sich hier Gberwiegend Soloselbstandige sowie einzelne Grinder,
Softwareentwickler und Mitarbeiter. Unabh&ngig von ihrem Geschlecht und ihrer Position
eint sie alle eine &hnliche Auffassung von Arbeit als Selbstverwirklichung.

Zusammenfassend lasst sich beim Vergleich der Lebensgestaltung von Frauen und Mannern
festhalten, dass das Geschlecht allein nicht Gber die Zuordnung zu einer der sieben Unterfor-
men entscheidet. Bei der Analyse der personellen Zusammensetzung der einzelnen Unterfor-
men Kristallisierte sich vielmehr heraus, dass das Geschlecht nur im Zusammenspiel mit zwei
weiteren Faktoren einen Unterschied bei der Zuordnung macht. Das ist zum einen der Status
als Grunder, Geschaftsfihrer oder Vorstand und zum anderen eine Familiengriindung. Dabei
spielt das Vorhandensein eines entlastenden Partners im Privatleben eine wichtige Rolle. Ei-
nerseits tendiert die Gruppe der Grunder, Geschéaftsfiihrer und Vorstande sehr viel starker als
andere Beschaftigtengruppen zu einer extrem arbeitszentrierten und entgrenzten Lebensges-
taltung und wird dabei privat haufig von einer Partnerin entlastet — das ist ein Lebensmodell,

% 60 Prozent der Softwareentwicklerinnen haben Kinder und sind den beiden Unterformen der ,,Integration®
zugeordnet worden.
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was flr Frauen traditionellerweise eher nicht zur Wahl steht. Auf der anderen Seite versuchen
Frauen mit Kindern — unabhangig von ihrem beruflichen Status im Unternehmen —, die beruf-
lichen und familidaren Verpflichtungen im Rahmen einer integrativen Lebensgestaltung zu
vereinbaren. Dieses Lebensmodell wiederum stellt fir Ménner keine zwingende Notwendig-
keit dar, da sie in der Regel auf sie privat entlastende Partnerinnen zurlckgreifen kénnen.
Ungleiche berufliche Chancen deuten sich im Zusammenhang mit der Lebensgestaltung also
vor allem nach einer Familiengriindung an, nach der die von uns befragten Mutter ihre beruf-
lichen Plane relativiert haben, wahrend die befragten Véter kaum Uber berufliche Einschran-
kungen berichten. Oder anders formuliert: So lange Frauen keine Kinder haben, unterscheiden
sie sich in ihrer Lebensgestaltung nicht allzu sehr von Ménnern auf vergleichbaren Positionen.
Allerdings kommen Frauen nicht in allen Statusgruppen gleich haufig vor wie Ménner: Sie
finden sich deutlich seltener in den hierarchisch hdchsten Positionen der Griinder, Geschéfts-
fuhrer und Vorstdnde und damit auch seltener in extrem arbeitszentrierten Formen der
Lebensgestaltung.

6.4 Personliche Ziele: Aufstiegsorientierung und Entwicklung des
Verhaltnisses von Berufs- und Privatleben

In den Interviews gaben die Mitarbeiter und Grinder der IT-Startups auch Auskunft Gber ihre
personlichen Ziele, Winsche und Plane fur die Zukunft. Sie waren danach gefragt worden,
welche personlichen Ziele und Projekte sie kurz-, mittel- und langfristig im beruflichen und
im privaten Bereich verfolgen, und sie waren gebeten worden einzuschétzen, wie gut sich die
genannten Ziele in den jeweiligen Bereichen in der Zukunft vereinbaren lassen. Fur die vor-
liegende Arbeit sind die Antworten darauf mit Blick auf zwei Forschungsfragen von Interesse.
Zum einen geben die beruflichen Ziele Aufschluss Gber die Aufstiegsorientierung der Befrag-
ten — es musste sich also zeigen lassen, ob sich Frauen und Ménner hinsichtlich ihrer Ausrich-
tung auf beruflichen Erfolg unterscheiden und sich aus diesem Grund unterschiedliche beruf-
liche Chancen prognostizieren lassen. Zum anderen lasst sich an den beruflichen und privaten
Zielen ablesen, ob die Befragten eher eine Verédnderung oder eine Stabilitat ihrer Work-Life-
Balance anstreben und in welche Richtung sich die Formen der Lebensgestaltung entwickeln.
Es geht also darum, welche Form der Lebensgestaltung die Befragten von sich aus kinftig an-
streben. Wir haben sie daher nach ihren Zielen sowohl im beruflichen wie auch im privaten
Bereich gefragt und aus denjenigen Zielen, die Auswirkungen auf die Lebensgestaltung haben
(kénnen), entsprechende Entwicklungspfade und Prognosen abgeleitet. Unter Zielen werden
in diesem Kapitel in erster Linie personliche Projekte und Plane verstanden, die inhaltlich und
zeitlich mehr oder weniger konkret formuliert sein kdnnen. Dabei interessierte nicht so sehr
der konkrete Inhalt der Ziele, als vielmehr die potentielle Auswirkung dieser Ziele auf die
kiinftige Lebensgestaltung der Befragten. Es handelt sich bei ihnen also nicht um biografisch
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sich immer wiederholende ,,Strebungen* wie Winsche nach Autonomie und Selbstverwirkli-
chung (vgl. dazu die Dissertation von Ewers, 2005), sondern um relativ ,,handfeste” Ziele wie
der berufliche Aufstieg oder eine Familiengriindung.

Im Zuge der Auswertung wurden die personlichen Ziele der Befragten in mehreren Schritten
kategorisiert: Im ersten Schritt wurden fir jeden einzelnen Befragten alle genannten Ziele in
beiden Lebensbereichen zu Oberbegriffen zusammengefasst. Die beruflichen Ziele lieRen sich
zum Beispiel unter die drei Oberbegriffe ,,Unternehmenserfolg®, ,,personlicher Erfolg* und
»Professionalisierung® subsumieren. Danach wurde fiir beide Lebensbereiche eingeschétzt, ob
die Ziele eher inhaltlich konkret und zeitlich differenziert formuliert werden, oder ob es sich
bei den genannten Zielen eher um allgemein formulierte Wiinsche oder Plane handelt, deren
Realisierung zeitlich noch nicht festgelegt ist bzw. in eine fernere Zukunft verschoben wird.
Hinter dieser Differenzierung steht die Uberlegung, dass Personen fiir sie aktuell relevante
Ziele in der Regel inhaltlich und zeitlich konkretisieren kénnen, wohingegen aktuell weniger
relevante Ziele eher allgemein formuliert werden.

Dazu zwei Beispiele: Konkrete berufliche Ziele hat etwa die Befragte K-065, die als néchsten
Karriereschritt kurzfristig einen Wechsel in einen groRen Konzern anvisiert, dort mittelfristig
eine Position als Bereichsleiterin anstrebt, und langfristig eine eigene Unternehmensgrindung
mit ihrem Lebensgeféhrten plant. Im Vergleich dazu besteht ein allgemein formuliertes pri-
vates Ziel darin, ,,spater mal eine Familie zu grinden* (K-014).

Des Weiteren wurden die beruflichen Ziele dahingehend eingeschétzt, ob sie eher eine Auf-
stiegsorientierung symbolisieren oder fur eine Stabilisierung des erreichten beruflichen Status
stehen. Aufstiegsorientierte Ziele formuliert zum Beispiel der Grinder K- 015, der sein eige-
nes Unternehmen in die Gewinnzone fuhren will, danach einen MBA-Studium absolvieren
maochte und anschlieBend eine Grindung auf internationaler Ebene anstrebt. Im Sinne einer
Stabilisierung wurden dagegen berufliche Ziele interpretiert, die auf eine fachliche Speziali-
sierung und Professionalisierung hinweisen. Hinsichtlich der Entwicklung der Lebensgestal-
tung wurde fir jeden Einzelfall eingeschétzt, ob sich in der Zukunft eher eine Veranderung
oder eine Stabilisierung der Lebensgestaltung abzeichnet. Von besonderem Interesse waren
dartiber hinaus so genannte ,,Integrationsziele“*! (Hoff & Ewers, 2003).

3! Unter Integrationszielen verstehen Hoff und Ewers (2003) integrative Oberziele, die neu gebildet werden,
wenn Ziele im Konflikt zueinander stehen. Ein typisches Beispiel dafir ist das Gbergeordnete Ziel
,»Vereinbarkeit von Beruf und Familie“. Hier kann die Doppelorientierung auf Beruf und Familie subjektiv als
Gewinn erlebt werden und wird nicht als Verzicht auf berufliche Ziele gedeutet. Ebenso kénnen aber auch bei
Mannern berufliche und persénliche Krisen dazu beitragen, berufliche Ziele zugunsten tibergeordneter
Lebensziele — z.B. einer gelungenen Work-Life-Balance — zu relativieren.
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6.4.1 Ziele im Berufsleben

Im Theorieteil der vorliegenden Arbeit wurde bereits der sogenannte ,,Schereneffekt” (Abele
& Nitzsche, 2002) erwahnt, der sich zeigt, wenn man die beruflichen Werdegange junger
Akademiker miteinander vergleicht. Nach dem Studium gleichen sich beide Geschlechter
noch hinsichtlich ihrer beruflichen Ziele und ihrer Aufstiegsorientierung, doch nach dem Be-
rufseintritt beginnt ein scherenférmiges Auseinanderdriften der Berufslaufbahnen von Frauen
und Mannern: Wahrend sich die Manner mehrheitlich beruflich erfolgreich etablieren kénnen
und allmahlich aufsteigen, verzeichnen die Frauen bereits in den ersten Berufsjahren weniger
berufliche Erfolge als ihre ménnlichen Kollegen, und auch ihre Zuversicht, die einmal gesetz-
ten beruflichen Ziele noch zu erreichen, sinkt (vgl. Abele, 2003). Parallel dazu beginnen die
Frauen mit Blick auf eine Familiengriindung — und der damit verbundenen spateren Doppel-
belastung — ihre beruflichen Ziele zu relativieren und eine ,,sanfte Karriere* anzustreben, die
eine ausgeglichenes Verhéltnis zwischen Beruf und Familie zuldsst (ebd.). Bei der Analyse
der personlichen Ziele der Befragten im Forschungsprojekt ,, KOMPETENT* stellte sich da-
her die Frage, ob sich hier ahnliche Entwicklungen andeuten. Da der berwiegende Teil der
Befragten zum Zeitpunkt der Ersterhebung bereits mehrere Jahre Berufserfahrung gesammelt
hatte, gingen wir davon aus, dass berufliche Erfolge und Enttduschungen die Zielbildung
maoglicherweise bereits im eingangs beschriebenen Sinne beeinflusst haben. Uns interessierte
daher, ob sich in den genannten beruflichen Zielen eine (eher Manner-typische) Aufstiegs-
orientierung abbildet, oder ob sie fir eine (eher Frauen-typische) Stabilisierung der beruf-
lichen Situation sprechen.
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Abbildung 27: Inhalte beruflicher Ziele der Befragten (N = 85)
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VVom Inhalt her beziehen sich die beruflichen Ziele der Befragten vor allem auf drei Bereiche:
Den Erfolg des (eigenen) Unternehmens (30 Prozent), die individuelle Professionalisierung
im Beruf (29 Prozent) und den individuellen beruflichen Aufstieg (24 Prozent) — die Ubrigen
Befragten geben andere berufliche Ziele an (13 Prozent) oder &uRern keine beruflichen Ziele
(4 Prozent). Mehrheitlich konnen die Befragten (67 Prozent) ihre beruflichen Pl&ane konkret
benennen und sie zeitlich in kurz-, mittel- und langfristiger Perspektive verorten. Dabei domi-
nieren quantitativ die beruflichen Nahziele — was angesichts der aktuellen Lage der Interview-
ten wenig verwundert: Entweder stecken sie mitten im Aufbauprozess des eigenen Unterneh-
mens oder sie sind gerade dabei, sich beruflich zu etablieren.
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Abbildung 28: Inhalte beruflicher Ziele im Geschlechtervergleich (N = 85); p < .01

Bei den Inhalten der beruflichen Ziele zeigen sich signifikante Unterschiede (p < .01) bei der
Geschlechterverteilung: Wéhrend die Mé&nner am haufigsten den Erfolg des Unternehmens als
berufliches Ziel nennen (43 Prozent), steht bei den Frauen der personliche berufliche Aufstieg
an erster Stelle (42 Prozent). Professionalisierung im Beruf folgt sowohl bei den Frauen (32
Prozent) als auch bei den Mannern (28 Prozent) erst an zweiter Stelle. Diese unterschiedliche
inhaltliche Ausrichtung der beruflichen Ziele wird nachvollziehbar, wenn man in Rechnung
stellt, dass mehr als die Hélfte der befragten Ménner Griinder, VVorstande und Geschaftsfihrer
sind, wéhrend dies nur auf vier Frauen des Samples zutrifft. VVon daher hat der Unterneh-
menserfolg fir diese Manner eine sehr viel hdhere Relevanz als fiir die Frauen. Bei genauerer
Betrachtung relativiert sich dieser Unterschied, denn letztendlich kann man den Erfolg der
eigenen Firma in den meisten Féllen vermutlich gleichsetzen mit dem persdnlichen berufli-
chen Erfolg der Grunder — zumindest weisen beide Ziele in eine dhnliche Richtung, ndmlich:
Berufserfolg.

Die beruflichen Ziele wurden in einem weiteren Schritt dahingehend eingeschatzt, ob sie eher
fiir eine Aufstiegsorientierung der Befragten stehen oder eher fiir eine Stabilisierung der er-
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reichten beruflichen Position. Insgesamt verteilen sich alle Befragten je zur Halfte auf beide
Orientierungen. Im Geschlechtervergleich zeigen sich die Mé&nner mit 54 Prozent jedoch
etwas aufstiegsorientierter als die Frauen mit 42 Prozent, dieser Unterschied ist aber nicht
signifikant. Dieser Befund stiitzt damit die im vorhergehenden Absatz angestellte Vermutung,
dass der Unternehmenserfolg mit dem personlichen Erfolg gleichzusetzen ist, da in beiden
Fallen das gleiche Oberziel — Berufserfolg — verfolgt wird.

Da sich Frauen und Ménner hinsichtlich ihrer Aufstiegsorientierung nicht signifikant unter-
scheiden, lag es nahe, tiber andere Merkmale nachzudenken, in denen sich die Aufstiegsorien-
tierten von den Nicht-Aufstiegsorientierten deutlicher unterscheiden. Hier zeigt sich ein signi-
fikanter Zusammenhang (p < .01), wenn man die Position der Befragten und die Aufstiegsori-
entierung betrachtet.
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Abbildung 29: Aufstiegsorientierung und berufliche Position (N = 82; ohne Hilfskréafte);
p<.01

Auf eine Aufstiegsorientierung weisen vor allem die beruflichen Ziele der Grunder, Vor-
stdnde und Geschaftsfihrer sowie die der Softwareentwickler hin, wahrend die beruflichen
Ziele der Mitarbeiter und Soloselbstandigen eher fir eine Stabilisierung des Status Quo
stehen. Betrachtet man diesen Zusammenhang getrennt nach Geschlecht, so zeigt sich, dass
aufstiegsorientierte Ziele vor allem von mannlichen und weiblichen Griindern (Gr) sowie von
weiblichen Softwareentwicklern (Se) genannt werden, wéhrend ménnliche Softwareentwick-
ler sowie Mitarbeiter (Ma) und Soloselbstandige (Solo) beiderlei Geschlechts mehrheitlich
eine Stabilisierung der beruflichen Situation anstreben (vgl. Abbildung 30, S. 217).

Um diese Befunde zur Aufstiegsorientierung abschliefend bewerten zu kdnnen, muss man
sich von unserer spezifischen Befragtengruppe l16sen und die Ergebnisse in Beziehung zu den
in den IT-Startups Ublichen Geschlechterverhaltnissen setzen. Da in den IT-Startups in der
Regel auf der Ebene der Griinder und Softwareentwickler nur vereinzelt Frauen zu finden
sind, kénnte man unsere Befunde zur Aufstiegsorientierung folgendermalien deuten: Nur eine
weibliche Minderheit (die Grunderinnen und Softwareentwicklerinnen) verfolgt aufstiegsori-
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entierte berufliche Plane, wéhrend die Mehrheit der Frauen (als Mitarbeiterinnen) eher (nur)
an einer Stabilisierung des erreichten beruflichen Status Quo interessiert ist. Vor diesem Hin-
tergrund ist die ohnehin schon etwas geringere Aufstiegsorientierung der Frauen — auch mit
Blick auf die beruflichen Chancen — noch kritischer zu bewerten.

40 -

W
[&]
I

w
o
I

N
[&)]
I

N
o
I

OAufstieg
@ Stabilisierung

Angaben in Prozent
[
(6]

=
o
|

[&)]
I

o+

&

& Q& o & o o

& o
Abbildung 30: Aufstiegsorientierung, berufliche Position und Geschlecht (N = 82; ohne
Hilfskrafte)

Hinsichtlich der inhaltlichen und zeitlichen Konkretheit ihrer beruflichen Ziele unterscheiden
sich Frauen und Mannern nicht. Beide Geschlechter benennen mehrheitlich ihre beruflichen
Ziele inhaltlich und zeitlich konkret, wobei die Frauen (74 Prozent) hier sogar etwas h&ufiger
differenzierte Angaben machen als die Manner (63 Prozent). Die Zahl derjenigen, die keine
Angaben zu beruflichen Zielen machen, ist mit sieben Befragten relativ klein.
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Abbildung 31: Konkretheit beruflicher Ziele im Geschlechtervergleich (N = 85), n.s.

Die ausgepragte Differenziertheit der beruflichen Ziele der Frauen kdnnte moglicherweise
damit zusammenhéngen, dass eine hohe berufliche Zielorientierung die VVoraussetzung bzw.
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eine Folge davon ist, sich in einer Mannerdoméne beruflich zu etablieren: Denkbar ware, dass
ohnehin nur ausgesprochen zielorientierte Frauen in Mé&nnerdomanen eindringen kénnen;
ebenso denkbar ware aber auch, dass ein mannlich gepragtes Umfeld bei den Frauen die Ori-
entierung auf berufliche Ziele hin verstarkt. VVor allem flr die zweite Hypothese finden sich in
den Interviews entsprechende Belege: In unserem Sample finden sich einige Falle, in denen
weibliche Mitarbeiterinnen erst durch die extremen Anforderungen in den IT-Startups den
Ehrgeiz entwickelt haben, weiter beruflich aufzusteigen und verantwortungsvolle Positionen
zu Ubernehmen (u.a. K-003, K-064, K-088).

Zusammenfassend l&sst sich nach der Analyse der beruflichen Ziele festhalten, dass diese fur
die Mehrzahl der Befragten eine hohe Relevanz besitzen und die meisten Personen hier inhalt-
lich und zeitlich klar umrissene Plane, Projekte und Ziele nennen. Hinsichtlich dieser beiden
Aspekte — Relevanz und Konkretheit der beruflichen Ziele — unterscheiden sich Frauen und
Ménner nicht. Ein ,,Schereneffekt* zwischen den Geschlechtern deutet sich jedoch an, wenn
man die Inhalte der beruflichen Ziele miteinander vergleicht und die damit korrespondierende
Aufstiegsorientierung der Personen beriicksichtigt. Hier zeigt sich, dass sich vor allem in den
beruflichen Zielen der Gruppe der Grinder, Vorstdnde und Geschaftsfihrer sowie die der
Softwareentwickler eine Aufstiegsorientierung abbildet, wéahrend Mitarbeiter und Soloselb-
stdndige mehrheitlich eher eine Stabilisierung ihrer erreichten beruflichen Position anstreben.
Da die Gruppe der Griinder wie auch die der Softwareentwickler in IT-Startups von Ménnern
dominiert wird, wahrend Frauen (iberwiegend als Mitarbeiterinnen beschéftigt sind, kann die-
ser Befund als Hinweis auf eine hohere berufliche Erfolgsorientierung und somit auf bessere
berufliche Chancen der Manner gedeutet werden.

6.4.2 Zieleim Privatleben

Nun zu den privaten Zielen, die von den Befragten genannt wurden. Es folgen zunéchst die
Ergebnisse zum Inhalt und zur Differenziertheit der privaten Ziele. AnschlieBend wird auf
diejenigen privaten Ziele ausflhrlicher eingegangen, die fur eine Balance von Berufs- und
Privatleben eine besondere Bedeutung haben. Zu diesen bedeutsamen Zielen zéhlen vor allem
der Wunsch nach ,,mehr arbeitsfreier Zeit* sowie eine ,,Familiengriindung®. Wird der Wunsch
nach mehr arbeitsfreier Zeit gedulert, deutet sich darin bereits ein Missverhaltnis der Work-
Life-Balance an; eine Familiengriindung wiederum veréndert in der Regel nachhaltig das
Verhaltnis von Berufs- und Privatleben. VVon Interesse sind hier auch die von den Befragten
beschriebenen Modelle zur Vereinbarung von Beruf und Familie nach der Geburt eines
Kindes. Ausfihrlicher wird auRerdem auf zwei weitere Ergebnisse eingegangen, die das Ver-
héltnis von beruflichen und privaten Zielen beeinflussen: Zum einen werden die Motive
derjenigen Befragten beleuchtet, die ,keine privaten Ziele* angeben; zum anderen wird
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gefragt, welche Motive hinter dem Ziel ,temporérer beruflicher Ausstieg® stehen. Im
Anschluss an die Darstellung der privaten Ziele wird das Verhaltnis von beruflichen zu
privaten Zielen betrachtet.

Inhalt und Konkretheit von privaten Zielen

Die beiden mit Abstand am hdufigsten genannten Ziele im Privatleben sind zum einen der
Wunsch nach einer Familiengriindung mit 33 Prozent aller Nennungen (N = 115) und zum
anderen der Wunsch nach mehr arbeitsfreier Zeit, auf den 28 Prozent aller Nennungen ent-
fallen. Wahrend eine Familiengriindung eher in mittel- bis langfristiger Perspektive angestrebt
wird, gilt der Wunsch nach mehr arbeitsfreier Zeit eher der naheren Zukunft.
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Abbildung 32: Inhalte privater Ziele (115 Nennungen = 100% von N = 85 Befragten)

Die Befragten wiinschen sich hier vor allem mehr Zeit fir sportliche Aktivitaten und fir sozi-
ale Kontakte. Als weitere private Ziele werden genannt: die Partnersuche (8 Prozent), eine
langere berufliche Auszeit bzw. ein Sabbatical (6 Prozent), oder ein zweites Kind (3 Prozent).
Zwolf Befragte nennen gar keine privaten Ziele (10 Prozent), auf sonstige Einzelnennungen
von privaten Zielen entfallen 12 Prozent der Antworten. Insgesamt geben die Befragten fur
den privaten Bereich mehr allgemeine Ziele (57 Prozent) als inhaltlich konkrete und zeitlich
differenzierte Ziele (38 Prozent) an.
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Abbildung 33: Ausmal? der Konkretheit privater Ziele von Frauen und Mannern im Vergleich
(N =185),ns.

Im Geschlechtervergleich zeigen sich keine Unterschiede mit Blick auf die Zielinhalte. Ein
leichter — aber nicht signifikanter — Unterschied zeigt sich hinsichtlich der Differenziertheit
der privaten Ziele: Die befragten Frauen nennen insgesamt mehr inhaltlich und zeitlich kon-
krete private Ziele (48 Prozent) als die Ménner (31 Prozent). Hier deutet sich eine hthere
Relevanz des privaten Bereichs fir die Frauen im Vergleich zu den Ménnern an. Bevor jedoch
auf das Verhéltnis von beruflichen zu privaten Zielen eingegangen wird, soll zunachst auf die
wichtigsten privaten Ziele ausfiihrlicher eingegangen werden.

Mehr arbeitsfreie Zeit

Rund jeder dritte Befragte (n=32) wiinscht sich mehr arbeitsfreie Zeit; Frauen und Manner
unterscheiden sich diesbeziglich nicht. Das heif3t, viele Befragte haben den Eindruck, dass
ihnen im Alltag neben der Arbeit zu wenig Zeit fur private Aktivitaten bleibt. Daraus kénnte
man den Schluss ziehen, dass diese Befragten kiinftig weniger arbeiten wollen. Betrachtet
man jedoch in Einzelfallanalysen die beruflichen Ziele auf der einen Seite und die privaten
Ziele auf der anderen Seite, so zeigt sich, dass der Wunsch nach mehr Freizeit nicht unbedingt
mit dem Wunsch nach einer Reduzierung der Arbeitszeit einher gehen muss. Das klingt para-
dox, lasst sich jedoch durch die Einzelfallanalysen aufklaren. Hier wird deutlich, dass sich
einige Befragte auf die Frage nach privaten Zielen zwar durchaus mehr private Zeit
winschen, gleichzeitig aber auf der Ebene der beruflichen Ziele nicht die Absicht bekunden,
ihre Arbeitszeiten in absehbarer Zeit zu minimieren. Insbesondere bei den Griindern lassen
die beruflichen Rahmenbedingungen meist ohnehin keine Reduzierung der Arbeitszeiten zu.
Es erscheint also wichtig, bei den beruflichen und privaten Zielen zwischen Wunschen und
konkreten Vorhaben und Projekten zu unterscheiden: Werden private Ziele eher in Form von

Wunschvorstellungen formuliert — so wie der Wunsch nach mehr Freizeit — spricht dies fur
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eine eher geringere Prioritdt von solchen privaten Zielen gegeniiber konkreten beruflichen
Vorhaben.

Familiengrindung und gewiinschte familiale Arbeitsteilung

Eine Familiengrindung stellt mit 33 Prozent aller Nennungen das am hé&ufigsten genannte
Ziel im privaten Bereich dar. Von den 57 Befragten, die noch keine Kinder haben, nennen 38
Personen (67 Prozent) eine Familiengriindung als personliches Ziel. Fir die Mehrheit von
ihnen stellt das eher einen langfristigen Wunsch dar: Nur acht Befragte wollen den Kinder-
wunsch in kurz- bis mittelfristiger Perspektive realisieren. Im Vergleich unterscheiden sich
hier Frauen und Manner nicht: 85 Prozent der Frauen und 76 Prozent der Mé&nner wollen eine
Familiengrindung auf ,,spater verschieben.

Einige Befragte mit Kinderwunsch (n=19) haben sich dazu ge&uRert, welche Form der Le-
bensgestaltung bzw. welche Form der familialen Arbeitsteilung sie mit einer Familiengrin-
dung verbinden. Fast alle wiinschen sich eine eher egalitdre Aufteilung der familialen Auf-
gaben — nur zwei (mannliche) Befragte antizipieren eine traditionale Rollenaufteilung, das
heil3t, sie wollen allein fur die Erwerbsarbeit zustandig sein und ihre Partnerin soll ausschliel3-
lich fir die Familienarbeit zustédndig sein. Die Vorstellungen von einer egalitaren Rollenauf-
teilung entsprechen jedoch in den meisten Féllen nicht einer tatsachlichen Gleichberechtigung
der Eltern: Mehrheitlich ist damit lediglich gemeint, dass die Miitter nach der Geburt eines
Kindes weiterhin berufstatig bleiben wollen oder sollen — wobei das Ausmal der Berufstatig-
keit der Frau offen gelassen wird, wéhrend die Méanner (selbstverstandlich) weiterhin voll
berufstétig bleiben wollen oder sollen. Der Befragte K-041, ein Grunder, ist ein typischer
Vertreter dieser Gruppe. Seine Partnerin arbeitet als Sachbearbeiterin. Das Problem der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf wird von K-041 zwar gesehen, aber recht pragmatisch fir
losbar gehalten — zumindest solange die Partnerin sich beruflich flexibel zeigt und ausrei-
chend Geld fiir eine Putzfrau vorhanden ist. In dieser Haltung spiegelt sich eine Progressivitét
in Sachen Gleichberechtigung auf der Einstellungsebene wieder, die aber den Mé&nnern in
ihrer Alltagspraxis keine wesentlichen Verzichtsleistungen abverlangt.

»Also, wir wollen schon Kinder haben, mindestens zwei. Und — ja, es ist natlrlich
dann schwierig, eben alt bekanntes Problem: Frau und Beruf und Kind. Ich kann sie ja
nicht kriegen, sonst wirde ich sagen: Mach ich mal eben, kein Problem. Man muss da
irgendwie eine Losung finden halt. ... Ich habe gesagt: Bei der Tatigkeit, die sie (seine
Frau) eben da ausubt, ist ein Telearbeitsplatz pradestiniert. Denn das, was sie in der
Firma tut, kann sie auch Zuhause am Schreibtisch erledigen. Und das Telefon steht
halt auch daneben. Sie hat eben keinen personlichen direkten Kontakt und muss nicht
durch die Gegend fahren. Insofern ware das denkbar. Und das, was ich gerade sagte,
wenn man dann eben zusétzlich in der Lage ware, finanziell nattrlich, sich eine Putz-
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frau leisten zu kénnen, die irgendwie einmal pro Tag kommt, oder so, und das besei-
tigt, und sich selbst ein bisschen diszipliniert und die Sachen weglegt, dann hat man
auch alle restliche Zeit, um sich um die Kinder zu kiimmern. Das muss man irgendwie
hinkriegen. Und das ist auch hinzukriegen, denke ich* (K-041, B 107)

Vor dem Hintergrund dieses Szenarios erscheinen dem Befragten eigene Kinder — unter Aus-
blendung der alltdglichen Verpflichtungen — als ein wesentlicher Zugewinn an Lebensqualitét:

»Ich wirde es halt cool finden, ein paar Kinder zu haben, die dann ganz geschmeidig
aufwachsen, die man gut erziehen kann, die eben auch — ja, die man dann vielleicht
auch irgendwann mal in die Uni schickt und zwischendurch viel SpaR mit denen hat.
Das ist so die Vision* (K-041, B 119).

Konkrete Belastungen, Einschrankungen und Verpflichtungen thematisieren — vor allem die
méannlichen — Befragten in diesem Zusammenhang von sich aus nicht.

Diese modernisierte Vorstellung des traditionalen Erndhrermodells — der Mann arbeitet voll,
die Frau reduziert ihre Arbeitszeiten zugunsten der Familie — préferieren auch einige der be-
fragten jungen Frauen mit Kinderwunsch. Keine von Ihnen geht davon aus, dass sie nach der
Geburt der Kinder nicht mehr berufstatig sein wird, aber fast jede zweite plant bereits fur die
Zukunft berufliche Abstriche ein, um Beruf und Familie zu vereinbaren. Berufliche Abstriche
bedeuten in den meisten Féllen reduzierte Arbeitszeiten:

»Erst mal wirde ich gerne Teilzeit arbeiten und mein Freund auch, das fande ich
schon. Und ich wiirde gern die Mdglichkeit haben, zum Beispiel zwei Tage die Woche
in die Firma zu gehen und zwei, drei Tage zu Hause zu arbeiten“ (K-092, B 174 u. 175).

Eine weitere Losung zur Vereinbarung von Beruf und Familie sehen einige Frauen in einer
freiberuflichen Tatigkeit, die auch von Zuhause ausgelibt werden kann. Diese Option
erscheint vor allem denjenigen attraktiv, die keine expliziten beruflichen Aufstiegspléne ver-
folgen — wie zum Beispiel die Befragte K-063, eine junge Personalverantwortliche in einem
Kleinen IT-Startup. Sie strebt langfristig eine ausgewogene Balance zwischen Beruf und Fa-
milie an: ,,Also das wére fur mich irgendwann das Idealbild. Aber irgendwann heif3t wirklich
— also ich bin jetzt 26 — ich wirde mal sagen in sechs Jahren oder so, dass ich dann freie
Trainerin bin und dann mit Kind und Kegel alles fiir mich einfach so sehr flexibel (ist)* (K-
063, B 148).

Frauen mit ambitionierten beruflichen Zielen dagegen sehen einer Familiengriindung mit
deutlich ambivalenten Geflihlen entgegen. Die problematische Vereinbarkeit von beruflichen
und familidren Anforderungen in einem derart arbeitszentrierten und zeitlich entgrenzten Be-
rufsumfeld wie dem IT-Bereich macht ihnen die Entscheidung fir ein Kind schwer. Die Be-
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fragte K-064 beispielsweise hat wahrend des ,,New Economy“-Booms einen bemerkens-
werten beruflichen Aufstieg realisieren kdnnen, den sie gern weiter fortsetzen mdchte, der
sich aber nur schwerlich mit der Verantwortung fiir eine eigene Familie verbinden liel3e. Zu-
dem ist ihr Partner ebenfalls hoch engagiert im Bereich der neuen Medien tétig. Der Kinder-
wunsch ist zwar immer wieder ein virulentes Thema in der Partnerschaft — doch letztlich will
die 33-jahrige Befragte diese Verantwortung (noch) nicht tibernehmen.

,Da streiten wir uns schon seit drei Jahren driber, oder vier, oder funf. Im Moment
spielen wir noch das Spielchen irgendwie, wenn ich das Thema bringe, sagt er: Um
Himmels willen, geh mir weg! Und wenn er das aufbringt, sage ich: Nee, nee, lass
mal, gerade ganz schlechter Zeitpunkt. Also, das wird noch ein bisschen dauern. Und
da ja zum Gliick irgendwie die Zeiten so sind, dass man nicht mehr 25 und nicht &lter
sein darf flrs Kinderkriegen, habe ich noch ein bisschen Zeit. Ist immer noch ziemlich
weit weg. Kann ich mir auch nicht vorstellen, dass ich irgendwie jemals in meinem
Leben Mutter sein werde. Das passt nicht. Das passt einfach nicht. Daflr habe ich mit
mir selber genug zu tun. Mag ich — glaube ich — die Verantwortung auch nicht tragen*
(K-064, B 174).

Die Ubernahme der Verantwortung fir ein Kind lasst auch andere Befragte, wie etwa die
selbstandige Webdesignerin (K-040), immer wieder vor dem Schritt zur Familiengriindung
zogern. Die geschéftlich erfolgreiche 37-jahrige lebt mit einem IT-Spezialisten zusammen,
der sich schon seit langerem ein Kind wiinscht, und sie weil3, dass sie sich angesichts ihres
Alters bald fiir oder gegen eine Familiengriindung entscheiden muss.

»Ich bin 37. Ich muss mir Gberlegen, wenn ich noch ein Kind will, muss ich bald was
tun. Es ist einfach die Frage, ich bin da total gespalten. Einerseits finde ich die Vor-
stellung, kein Kind zu haben und alt zu werden, total schrecklich. Fiir mich total grau-
envoll. Andererseits ist jetzt in dem Moment, wo man vor der Entscheidung steht, ich
mochte jetzt ein Kind, ist die Gelegenheit immer falsch. Und ich glaube, dass ich we-
niger Probleme damit haben wirde, wenn es halt einfach so wére, dann wirde ich das
andere irgendwo unterbringen. Es wére sogar schén. Das Problem ist natirlich durch
diese ganze Verhutungskiste unheimlich planbar geworden* (K-040, B 117).

Auch andere von uns interviewte Frauen in diesem Alter horen das ,, Ticken* der ,,biologi-
schen Uhr*: Fir K-065, eine kaufmannische Geschéftsfiihrerin, die mit dem Grlinder eines
Internet-Startups zusammenlebt, waren Kinder in der Partnerschaft bislang nie ein Thema,
doch jetzt, mit 34, spurt sie eine ,,biologische Grenze“, sagt sie im Interview und kann sich
inzwischen vorstellen, in den néchsten zwei Jahren Mutter zu werden (K-065, B 112). Sie hat
sich im Konflikt zwischen dem Kinderwunsch und ihren ambitionierten beruflichen Zielen fur
einen anspruchsvollen Kompromiss entschieden: Sie will auf jeden Fall kontinuierlich weiter
arbeiten, und, solange das Kind noch Klein ist, eine Kinderfrau einstellen. Spater mussten

dann sowohl sie als auch ihr Partner fur das Kind beruflich etwas zuriickstecken, indem jeder
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jeweils einen Tag pro Woche nicht arbeitet. Einschneidendere berufliche Abstriche mdchte
sie weitgehend vermeiden, denn sie ist (berzeugt, dass das weder ihr selbst, noch ihrem Part-
ner, noch ihrer Beziehung gut tun wirde. ,,Man muss nicht das Gefihl haben, dass man etwas
aufgibt jetzt fiir dieses Kind* (K-065, B 113).

Einzelne Méanner argumentieren dhnlich wie die Befragte K-065: Sowohl sie selbst als auch
ihre Partnerin sollen nach einer Familiengriindung gleichermalien beruflich aktiv bleiben. Ein
typischer Vertreter ist hier K-071, Griinder eines kleinen IT-Startups und derzeit Single. Der
31-j&hrige winscht sich eine Partnerin, ,,die auch dann entsprechend arbeitet oder ein erfulltes
Berufsleben hat ... Aber ich mochte auf keinen Fall jemanden, der den Haushalt schmeif3t oder
so“ (K-071, B 268). Die tagliche Kinderbetreuung und die Hausarbeit wollen diese Manner
weitestgehend an bezahlte Dritte delegieren. Haus- und Familienarbeit bleiben demnach zwar
»Frauensache* — aber eben nicht mehr die der eigenen Frau, sondern die von bezahlten Putz-
und Kinderfrauen. Die Familie erscheint dann in den Schilderungen wie ein Betrieb, der nur
die Kernkompetenzen bei den Eltern beldsst — der Rest wird, wie K-071 es in der Sprache des
Managements ausdriickt, ,,outgesourced*.

»Alles, alles komplett (outsourcen). Von A bis Z. Entweder maschinell, oder was nicht
maschinell — wird outgesourced, ganz klar. ... Nee, also, nee, Haushalt, nee, nee. Ich
verlange es auch nicht von der Frau. So ist es nicht. Sondern — weil3 ich nicht — ich bin
gerne bereit, wie gesagt, Hardcore-Outsourcing zu betreiben. Was natirlich bei
Kindern und — muss man gucken, wie man das, bis zu welchem Grad man das treiben
will. Das muss man letztendlich sehen. Das ist ja "ne Sache, die man so gar nicht
planen kann“ (K-071, B 272).

Eine aktive Vaterschaft wird — trotz dieser Outsourcing-Visionen — von den meisten Befrag-
ten gewdnscht, die wenigsten Mannern reflektieren aber, welche konkreten Veranderungen
eine Familie im Alltag mit sich bringt. Meistens bewegen sich die Aussagen der méannlichen
Befragten hierzu auf einer sehr allgemeinen Ebene: ,,Ich will eine lustige, gliickliche Familie
haben und mit denen auch viel unternehmen®, so die Vorstellung eines extrem arbeitszent-
rierten Grinders (K-029), der bislang eine Wochenend-Ehe fuhrt und wéhrend der Woche
regelmaBig bis zu 80 Stunden arbeitet. Uber die generelle Bereitschaft, etwas frither Freier-
abend zu machen als bisher, reichen die Vorstellungen in der Regel nicht hinaus. Der Befragte
K-067 etwa, ein Griinder in fester Partnerschaft und mit grundsatzlichem Kinderwunsch,
wirde dann nicht mehr regelméafig bis in die spaten Abendstunden im Biro bleiben, sondern
feste Arbeitszeiten etablieren: ,,Gut, der Chef, der geht jetzt um 18 Uhr und fangt auch mal
friher an, und beutet sich nicht selber maRlos (aus) und grenzt sich auch mal ab zu seinem
Privatleben* (B-067, B 79). Fir realisierbar halt er solche Plane aber nur, wenn das eigene
Unternehmen deutlich in die Gewinnzone rutscht: ,,Also, irgendwann wirde ich schon gerne
mal zwei, drei Kinder haben, wenn es sich alles so finanzieren lasst. Die einzige Einschrén-

224



kung, die ich nur habe, das ist immer — wie wahrscheinlich bei vielen — wenn es sich alles
bezahlen lasst: wunderbar. Also, da muss man halt — das sagte ich vorhin ja auch — dann auch
mal ein bisschen kirzer treten, weil man dann davon (von der Familie) auch was haben will*
(K-071, B 97).

Einen Rollentausch dagegen konnen sich nur sehr wenige Befragte vorstellen. Die bereits
oben erwahnte kaufmannische Geschéftsfuhrerin (K-065) etwa erwéhnt, dass ihr Mann even-
tuell bereit ware, in der ersten Zeit mit dem Kind Zuhause zu bleiben — vorausgesetzt, es ge-
lingt ihm bis dahin, die selbst gegriindete Firma erfolgreich zu verkaufen. Auch K-087, eine
sehr junge Softwareentwicklerin, die mit einem Softwareentwickler zusammenlebt, konnte
sich einen Rollentausch vorstellen: ,,Also, im Moment ist es — je nachdem, wer dann gerade
besser dasteht und mehr Gehalt verdient. Aber prinzipiell ist mein Freund sogar eher dazu
geneigt, zu Hause zu bleiben und mich das (den beruflichen Part) machen zu lassen. Kann er
sich gut vorstellen“ (K-087, B 252). Deutlich wird in den Zitaten allerdings auch, dass an die-
se Vorstellungen zum Rollentausch gewichtige Bedingungen gekniipft sind — wie etwa besse-
re Verdienstchancen der Frau. Bei den wenigen mannlichen Befragten, die diese Option ber-
haupt erwéagen, erscheint die tatséchliche Realisierung ebenfalls fraglich — wie zum Beispiel
bei K-031, einem jungen Griinder, der die Vaterrolle als eine von mehreren beruflichen Visio-
nen nennt und eher flapsig formuliert: ,,Also, da bin ich nicht festgelegt. Also, ware auch
durchaus mdglich, dass ich ein Kind aufziehe und meine Freundin mal arbeiten schicke, und
dass die vielleicht auch mehr Geld reinbringt als zwei von mir“ (K-031, B 220).

Zusammengefasst lasst sich festhalten, dass sich eine deutliche Mehrheit der jungen Beschéf-
tigten in den IT-Startups trotz der aktuell durchgehend sehr hohen Arbeitszentrierung in Zu-
kunft eine Familie winscht, der Kinderwunsch jedoch zeitlich eher in langfristiger Perspekti-
ve realisiert werden soll. Bezuglich der familialen Arbeitsteilung nach einer Familiengrin-
dung teilen nahezu alle Befragten auf der Einstellungsebene eher egalitdre Vorstellungen —
wobei Egalitat nicht in allen Féllen vollstdndige Gleichberechtigung beider Partner bedeutet,
sondern zum Teil darunter lediglich die kontinuierliche Berufstatigkeit beider Partner verstan-
den wird, wobei den Frauen in diesen Fallen in der Familienphase die Hauptverantwortung
fiir die Kinder zugedacht wird. Einschrankend muss hier allerdings betont werden, dass die
Einstellungsebene allein noch nichts dariiber aussagt, wie die familiale Arbeitsteilung tat-
séchlich aussehen wird, wenn das erste Kind erst einmal geboren ist.

Generell sind die Vorstellungen zur Rollenverteilung nach der Geburt eines Kindes bei den

Interviewten noch wenig konkret und differenziert — man kann in einigen Féllen auch durch-

aus von einer gewissen Naivitat sprechen. Nur die kleinere Gruppe der Frauen mit einem

Kinderwunsch und ambitionierten beruflichen Zielen zeigt hier ein hoheres Problem- um

nicht zu sagen Realitatsbewusstsein. Diese Befunde weisen in der Tendenz fur die Gruppe der
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Frauen mit Kinderwunsch eher auf Abstriche bei den beruflichen Zielen nach einer Familien-
grindung hin, wahrend die Manner so gut wie keine beruflichen Abstriche fur sich antizipieren.

Integrationsziele

Diese Vagheit der Vorstellungen zu einer Familiengrindung bildet sich auch in den Angaben
zu Integrationszielen ab. Mit Integrationszielen sind integrative Oberziele gemeint, die neu
gebildet werden, wenn Ziele in Konflikt zueinander geraten und miteinander vereinbart
werden missen (Hoff & Ewers, 2003). Ein typisches Beispiel dafur ist das Ubergeordnete Ziel
der ,,Vereinbarkeit von Beruf und Familie®, das viele Frauen mit familidren und beruflichen
Verpflichtungen anstreben. Hier wird das urspriingliche Ziel — Erfolg im Beruf — modifiziert
und aufgrund der familidaren Anforderungen neu definiert. Ebenso kdnnen aber auch bei
Mannern berufliche und persdnliche Krisen dazu beitragen, berufliche Ziele zugunsten uber-
geordneter Lebensziele — z.B. einer gelungenen Work-Life-Balance — zu relativieren.

Die Uberwiegende Zahl unserer Befragten (65 Prozent) denkt nicht oder noch nicht lber Inte-
grationsziele nach. Das restliche Drittel hat entweder bereits Integrationsziele realisiert (12
Prozent), oder es denkt tber eine Vereinbarung von potentiell konfligierenden Zielen nach (23
Prozent).
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[065%

Abbildung 34.: Relevanz von Integrationszielen (N = 85)

Der Anlass fir die Bildung von Integrationszielen ist in nahezu allen Fallen das Nachdenken
Uber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die (noch) kinderlosen Befragten &ufern
dabei, wie bereits erwahnt, unabhéngig vom Geschlecht iberwiegend egalitare Vorstellungen
zur familialen Arbeitsteilung. Betrachtet man die Gruppe derer, die ihren Kinderwunsch
bereits realisiert haben, leben allerdings nur die befragten Mutter in eher egalitdren Partner-
schaften, wéhrend die befragten Vater fast ausschlieBlich in traditionalen Paar-Arrangements

leben.
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Abbildung 35: Relevanz von Integrationszielen im Geschlechtervergleich (N = 85); p <.001

Vergleicht man hier die Geschlechter, zeigen sich ein signifikanter Unterschied (p < .001)
zwischen Frauen und Mannern. Die Integration der Lebensspharen hat fir die Frauen eine
wesentlich hohere Relevanz als flr die Manner: Sie denken nicht nur hdufiger Gber Integra-
tionsziele nach solange sie kinderlos sind, sondern sie realisieren sie auch, sobald Kinder da
sind. Fur die Méanner sind Integrationsziele dagegen nur von untergeordneter Bedeutung: 82
Prozent von ihnen nennen keine dahingehenden Zukunftsvorstellungen, keiner von ihnen hat
Integrationsziele realisiert. Differenziert man hier nach dem Familienstand der Befragten,
zeigt sich, dass sich auch hier die Frauen von den Mannern signifikant unterscheiden: Die
wenigen Manner, die Uber Integrationsziele nachdenken, leben in neun von zehn Féllen in
einer Partnerschaft, wéhrend bei den Frauen sowohl Singles wie Nicht-Singles tber Integra-
tionsziele nachdenken bzw. sie realisiert haben. Hier liegt der Schluss nahe, dass Integrations-
ziele fur die meisten Frauen grundséatzlich ein wichtiges Thema sind, wogegen sie fur die
Manner vermutlich erst dann relevant werden, wenn sie mit einer Partnerin zusammenleben,
die eigene berufliche Ziele verfolgt und ihnen daher nicht ,,selbstverstandlich” die Verant-
wortung fir Familie und Haushalt abnehmen wird.

Integrationsziele beziehen sich jedoch nicht ausschliellich auf die Vereinbarung von Beruf
und Familie. Auch andere Konfliktkonstellationen kénnen die Bildung von Integrationszielen
anregen: In den beiden folgenden Fallbeispielen 16sen Burnout-Symptome und wiederholte
Partnerschaftsprobleme Reflexionen Uber eine bessere Balance zwischen Arbeit und Privat-
leben aus. In beiden Féllen handelt es sich um ménnliche Griinder. Der erste Befragte, K-024,
strebt mittelfristig eine bessere Balance zwischen Berufs- und Privatleben an, weil sich bei
ihm in der Vergangenheit immer wieder Phasen extremer Arbeitszentrierung mit Phasen aus-
gesprochener Unlust und Erschépfung im Zwei-Jahres-Rhythmus abgewechselt haben, die
sich dann in diversen Ausstiegsphantasien manifestieren. ,,Also, ich muss ein Gleichgewicht

227



finden fir mich personlich zwischen dem Wunsch, wo ich zwischendurch sage: Ich mochte
jetzt erst mal Fahrradkurier sein oder Kinstler sein. Und auf der anderen Seite: Ich muss aber
auch Geld verdienen und irgendetwas Kontinuierliches machen. Dazwischen irgendwo eine
Basis zu finden“ (K-024, B 86). Auch ,,Familie, Kinder und Zeit flireinander ist fiir ihn ,,auf
jeden Fall ein Sache, die nicht nur nebenbei passieren soll“ (K-024, B 98). Bei dem anderen
Befragten, K-021, sind infolge der extremen Arbeitsbelastung der vergangenen Jahre schon
mehrere Beziehungen gescheitert, und er ist inzwischen Vater von zwei Kindern aus unter-
schiedlichen Beziehungen, mit denen er aber nicht zusammenlebt: ,,Also, ich habe jetzt drei
Beziehungen verschlissen in der Zeit, und das hatte damit zu tun, dass ich so viel gearbeitet
habe, da bin ich sicher* (K-021, B 96). Zusétzlich zu den privaten Krisen befindet sich zum
Befragungszeitpunkt auch sein Unternehmen in einer geschaftlichen Schieflage, und der Be-
fragte ist an einem Punkt angelangt, an dem er realisiert, dass sein Leben nicht nur aus Arbeit
bestehen sollte: ,,Zwei, drei Jahre kann man es machen, kann (keinen) Urlaub oder wenig
Urlaub nehmen, und jeden Tag zehn, zwolf Stunden arbeiten, und gelegentlich auch mal 16
Stunden. Aber nach ein paar Jahren geht das nicht mehr. Irgendwann muss man zusehen, dass
man auch Zeit fir sich selber und seine eigenen Interessen hat, sonst verkimmert man als ei-
gene Person. Man ist ja nicht nur ein Roboter, der fir die Firma da ist“ (K-021, B 137). Ob
sich aus den geschilderten Konfliktlagen bei diesen Befragten tatsachlich auch Integrations-
ziele entwickeln, kann allerdings erst die zweite Befragung im Rahmen des Forschungspro-
jektes ,,KOMPETENT* zeigen.

Realisiert wurden Integrationsziele in unserem Sample allerdings ausschlieBlich von den
Frauen, die bereits Kinder haben. Die insgesamt elf berufstatigen Mutter unterscheiden sich
dabei untereinander hinsichtlich der Klarheit ihrer Integrationsziele. Etwa die Halfte der be-
rufstatigen Miitter hat sich eindeutig fur bestimmte berufliche Abstriche wahrend der Fami-
lienphase entschieden. Sie stimmt berufliche und familidre Ziele so miteinander ab, dass man
von einem Ubergeordneten Integrationsziel sprechen kann, das in der Vereinbarung von Fami-
lie und Beruf besteht. Friihere berufliche Aufstiegspléne sind diesem Oberziel untergeordnet
worden. Die beruflichen und privaten Lebensbereiche sind bei dieser Gruppe relativ strikt
getrennt, um Konflikte zwischen beiden Bereich zu minimieren. Diese Félle wurden im Rah-
men der Lebensgestaltung der ausbalancierten Form der ,,Integration* zugeordnet. Die er-
werbstétigen Muitter der zweiten Gruppe sind durch eine hdhere persénliche Ambivalenz cha-
rakterisiert. Die Abstriche an den personlichen beruflichen Ambitionen sind hier weniger klar:
Eigentlich mdchten diese Frauen beruflich mehr erreichen, als es ihnen aufgrund ihrer famili-
aren Verpflichtungen moglich ist. Um den beruflichen Anforderungen dennoch zu geniigen,
nehmen sie oftmals noch Arbeit mit nach Hause, was zu einer Entgrenzung der Lebensspha-
ren und zu entsprechenden Konflikten fuhrt. Beruf und Familie sind zwar alltagspraktisch in-
tegriert, aber die meisten dieser Frauen streben eine bessere Balance zwischen beiden Lebens-
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bereichen an. Diese Félle wurden im Rahmen der Lebensgestaltung der arbeitszentrierten
Form der ,,Integration® zugeordnet.

Zusammenfassend kann man hier festhalten, dass Integrationsziele als wichtige Indikatoren
fir eine ausgeglichenere Gewichtung von Berufs- und Privatleben in der Zukunft gelten
kénnen. Nach einer Familiengrindung weisen sie zudem auf eine Modifizierung beruflicher
Ziele hin. Frauen sind Integrationsziele bei ihrer Zukunftsplanung offensichtlich wesentlich
gegenwartiger als Mé&nnern und zwar unabhangig von ihrem Familienstand. Die von uns be-
fragten Manner dagegen beginnen erst Uber Integrationsziele nachzudenken, wenn sie mit
einer beruflich engagierten Partnerin zusammenleben, die die alltdgliche Verantwortung fir
eine Familie nicht allein tragen will, oder wenn sie in persdnliche Krisen geraten, die sie zum
Nachdenken tber eine ausgeglichenere Gewichtung von Berufs- und Privatleben zwingen.

Keine privaten Ziele

Interessant im Hinblick auf das Verhéltnis der Ziele in Berufs- und Privatleben ist auBerdem
die relativ kleine Gruppe von zwolf Befragten, die jeweils angeben, keinerlei aulRerberufliche
Ziele zu verfolgen. Dahinter steht nicht etwa die Verweigerung der Interviewten, Gber diesen
Bereich Auskunft zu geben, vielmehr dominieren bei ihnen die beruflichen Ziele das Leben so
sehr, dass fur Privates schlichtweg keine Zeit mehr bleibt. In dieser Gruppe finden sich neun
Manner und drei Frauen. Die Ziellosigkeit im Privatleben ist durchweg einer nahezu totalen
beruflichen Verausgabung in den vergangenen Monaten und Jahren geschuldet — wie zum
Beispiel bei der Befragten K-085. Die Softwareentwicklerin ist Mitgrinderin eines 1T-Start-
ups, das trotz exzessiven Arbeitseinsatzes der Griinder nicht erfolgreich am Markt etabliert
werden konnte. Um die dadurch auch privat aufgelaufenen Schulden zu tilgen, arbeitet sie
zum Zeitpunkt des Interviews im Vertrieb eines Multimedia-Unternehmens. Auch ihr Lebens-
partner, ebenfalls ein Softwareentwickler, lebt extrem arbeitszentriert. Sie beschreibt im Inter-
view, wie es dazu kommen kann, dass das Privatleben nach und nach auf der Strecke bleibt.
Analog zu ihrem Fachgebiet, der Softwareentwicklung, spricht sie in diesem Zusammenhang
davon, dass sie ihr Privatleben tberhaupt erst einmal ,,definieren* muss — so wie man Proble-
me in der Softwareentwicklung erst einmal definieren muss, ehe man sie bearbeiten kann.

,»Wenn man sehr berufsorientiert lebt, dann kann es passieren, dass einem sein Privat-
oder seine Lebensziele so ein bisschen fléten gehen dabei. Und das ist auch einfach —
das muss — das geht nicht von heute auf morgen irgendwie. Das ist halt was, was ich
fur mich definieren muss: Wo will ich da mal hin? Das ist alles nicht so relevant,
wenn man auch einen Teil seiner Bestéatigung aus der Arbeit bekommt — zumindest fiir
mich nicht“ (K-085, B 159).
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Ausstieg als privates Ziel

Eine dhnliche Problematik steht hinter dem Wunsch nach einem langeren beruflichen Aus-
stieg in der Zukunft, den sieben Befragte dufRern: In fiinf Féallen handelt es hier um sehr ar-
beitszentrierte mannliche Griinder, bei denen es plausibel erscheint, ihren Ausstiegs-Wunsch
als eine in die Zukunft verlagerte Kompensation aktueller Belastungen zu deuten.* Ein typi-
scher Vertreter dieser Gruppe ist ein sehr junger Unternehmer (K-011), 25 Jahre alt, der im
Interview als Ziel angibt, innerhalb von sieben Jahren seine Firma so weit zu stabilisieren,
dass er sie gewinnbringend verkaufen kann, so dass er es sich anschliel3end leisten kann, fur
ein Jahr auszusteigen, um zu segeln. Er und sein Mitgriinder haben zum Befragungszeitpunkt
gerade die anstrengende Grundungsphase des eigenen Unternehmens Uberstanden, und die
Vorstellung eines temporaren Ausstiegs hat hier eindeutig die Funktion einer aufgeschobenen
Belohnung fiir die Strapazen der zuriickliegenden Monate.

»Aber es ist irgendwie so dass, wo ich mir auch selber — man braucht das ja auch ein
bisschen, so: In funf Jahren kann ich endlich Segeln gehen. Ich sehe schon das Boot
und so weiter, und sehe mich schon schon — alleine tbrigens eben — so am Horizont,
so ein bisschen gucken, ich habe nichts zu tun. Null Anspruchsdruck, irgendwie alle
drei Monate vielleicht ein Telefon. Einfach fir mich mit dem Meer ein bisschen
Segeln. Und das Unternehmen verkauft. Das ist nicht, dass ich bis dahin dann extrem
reich bin oder so. Aber dass ich mir — das ist auch eine l&ngerfristige Lebensplanung
— wegen der Sicherheiten leisten kann, ein Jahr auszusetzen und auch das Geld habe,
ein Jahr auszusetzen. Und meinen Betrieb so weit gebracht habe, dass das auch geht.
(K-011, B 75).

Zusammenfassung: Ziele im Privatleben

Zusammenfassend lasst sich nach der Analyse der privaten Ziele festhalten, dass diese flr die
Mehrzahl der Befragten zum Befragungszeitpunkt eine geringere Relevanz als berufliche
Ziele besitzen. Die meisten Personen nennen hier eher allgemeine Wiinsche, Plédne und Ziele,
die in vielen Féllen erst in mittel- bis langfristiger Perspektive realisiert werden sollen. Die
Analyse der privaten Ziele hinterl&sst insgesamt den Eindruck, dass die Zeit fir die Verwirk-
lichung privater Vorhaben aktuell ein sehr knapp bemessenes Gut ist, mit dem auch in naherer
Zukunft eher sparsam gehaushaltet wird. Einerseits winschen sich die Befragten mehr freie
Zeit fur sich, fur den Partner, fur die Familie und fir Freunde, doch im Alltag gehen die be-
ruflichen Belange vor. Den meisten Befragten ist bewusst, dass sich ihre privaten Wunsche

*2 In den beiden anderen Fallen handelt es sich um eine weibliche Soloselbstandige und eine weibliche studen-
tische Hilfskraft, die zum Zeitpunkt der Befragung ebenfalls Uber starke berufliche Belastungen berichten.
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und Bedurfnisse zwar nicht endlos lange aufschieben lassen, aber noch tolerieren sie das Un-
gleichgewicht zwischen Wunsch und Wirklichkeit — zumindest so lange, wie sich aus ihrer
Sicht die negativen Auswirkungen auf ihr Privatleben bzw. auf ihre Gesundheit in subjektiv
akzeptablen Grenzen halten. Einige entwickeln in diesem Zusammenhang Strategien des be-
wussten Belohnungsaufschubs: Wenn erst die Firma schwarze Zahlen schreibt oder wenn das
erste Kind kommt, dann wollen sie sich mehr Zeit nehmen fur das Leben auf3erhalb der
Arbeit. Konkrete Vorstellungen zu einer ausgeglicheneren Work-Life-Balance liegen jedoch
nur in Einzelfallen vor.

Geschlechterunterschiede zeigen sich bei den privaten Zielen weniger hinsichtlich der Inhalte
als vielmehr hinsichtlich der Konkretheit dieser Ziele: Frauen kdnnen signifikant haufiger als
Manner ihre privaten Ziele inhaltlich und zeitlich konkretisieren. Aufschlussreich sind beim
Geschlechtervergleich der privaten Ziele insbesondere die unterschiedlichen Vorstellungen zu
einer Familiengriindung. Wahrend sich viele befragte Manner zwar eine Familie winschen
und es durchaus begriiBen wiirden, wenn ihre Partnerinnen nach der Geburt des Kinder bzw.
der Kinder weiterhin berufstatig bleiben, nehmen die befragten Frauen mit einem Kinder-
wunsch das Konfliktpotential von familidren und beruflichen Verpflichtungen in einem ar-
beitszentrierten Umfeld wie den IT-Startups sehr viel kritischer wahr. Einige von ihnen
planen angesichts der zu erwartenden Konflikte von vornherein berufliche Einschrankungen
bzw. entsprechende Betreuungsldsungen ein, andere Frauen schieben den Zeitpunkt der Fa-
miliengrindung eher weiter hinaus, weil sie sich diesen Konflikten noch nicht stellen wollen.
Vor allem mit Blick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie deutet sich auch bei den
privaten Zielen ein ,,Schereneffekt” zwischen Frauen und Ménnern an: Wéhrend die befragten
Manner eine Familie in der Zukunft vor allem als personliche Bereicherung betrachten ohne
dabei berufliche Abstriche zu antizipieren, fassen die Frauen vor allem die spétere Doppelbe-
lastung durch eine Familie ins Auge und stimmen deswegen — im Sinne einer Doppelorientie-
rung — ihre beruflichen und privaten Ziele in sehr viel hherem Male aufeinander ab.

6.4.3 Zum Verhaltnis von beruflichen und privaten Zielen

Betrachtet man nun die privaten und beruflichen Ziele im direkten Vergleich, so wird deut-
lich, dass Befragten den beruflichen Zielen eine héhere Prioritét einrdumen als den privaten
Zielen. Zwei Drittel aller Befragten (67 Prozent) kdnnen ihre beruflichen Ziele inhaltlich kon-
kret und zeitlich differenziert benennen, bei den privaten Zielen gilt dies nur fiir 38 Prozent
aller Befragten.

Es ist bereits dargestellt worden, dass sich die befragten Frauen und Manner bezuglich der
Konkretheit ihrer beruflichen und privaten Ziele nicht signifikant unterscheiden. Ein leichter
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Geschlechterunterschied zeigt sich lediglich bei den privaten Zielen: Hier formulieren Frauen
mehr konkrete private Ziele und weniger allgemeine private Ziele als Manner. Um diesen
Unterschied weiter auszuleuchten, wurden die privaten und beruflichen Ziele hinsichtlich
ihrer Konkretheit zu vier Gruppen kombiniert: Zur ersten Gruppe gehoéren diejenigen, die
sowohl berufliche wie private Ziele konkret formulieren (,bZ + pZ konkret®), zur zweiten
Gruppe diejenigen, die konkrete berufliche und allgemeine private Ziele (,,0Z konkret + pZ
allg.”) nennen, zur dritten diejenigen, die allgemeine berufliche und konkrete private Ziele
formulieren (,,bZ allg. + pZ konkret“), und zur vierten diejenigen, die allgemeine berufliche
und private Ziele angeben (,,bZ + pZ allg.”).

OFrauen (n=28)* M Manner (n=49)*
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Abbildung 36: Konkretheit von beruflichen und privaten Zielen im Geschlechtervergleich
(N =77; * nur diejenigen, die berufliche und private Ziele genannt haben); n.s.

Fur das gesamte Sample zeigt sich hier, dass die ersten beiden Kombinationen am haufigsten
vorkommen: Entweder werden konkrete berufliche Ziele zusammen mit konkreten privaten
Zielen (34 Prozent), oder zusammen mit allgemeinen privaten Zielen (35 Prozent) genannt.
Vergleicht man die Verteilung der Frauen und Manner auf diese Gruppen, so féllt auf, dass
die Frauen in der ersten Gruppe dominieren — also beruflich und privat gleichermalen konkre-
te Ziele nennen — und die Ménner in der vierten Gruppe Uberreprasentiert sind, die sowohl fur
den Beruf wie flr das Privatleben allgemeine Ziele angibt. Dieser Unterschied ist zwar nicht
signifikant, er konnte aber ein Hinweis darauf sein, dass Manner ihre Ziele generell weniger
konkretisieren (mussen) als Frauen. Moglicherweise sehen sich die Frauen gezwungen, ihre
Zukunft konkreter zu planen, weil eine berufliche Karriere fur sie weniger selbstverstandlich
erscheint und zudem mit Anforderungen im privaten Bereich kollidieren kann. Die Mé&nner
dagegen konnen es sich wahrscheinlich ,,leisten®, weniger planvoll in die Zukunft zu schauen.
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6.4.4 Zur Entwicklung der Lebensgestaltung

Bleibt noch die Frage zu beantworten, ob von den personlichen Zielen der Befragten auch auf
eine Entwicklung der Formen der Lebensgestaltung geschlossen werden kann. Nicht alle, aber
doch einige Ziele erscheinen in diesem Sinne aussagekréftig: Die schon beschriebenen
Wiinsche nach mehr arbeitsfreier Zeit, nach einer festen Partnerschaft oder einer Familie
kénnen zum Beispiel auf eine Verdnderung der Lebensgestaltung hinweisen. Bewerten
Befragte dagegen ihre berufliche und private Situation als zufriedenstellend bzw. haben sie
bereits wichtige private und berufliche Ziele erreicht, spricht dies eher fur eine Stabilisierung
der Lebensgestaltung. So gesehen erscheint es sinnvoll, auf dieser Grundlage eine Prognose
zur Entwicklung der Lebensgestaltung abzugeben. Diese Prognosen sind allerdings nur
bedingt aussagekraftig, da die Lebensgestaltung nicht ausschlieBlich von den personlichen
Planen und Winschen der Einzelnen bestimmt wird, sondern auch externe Faktoren — wie
zum Beispiel wirtschaftliche Krisen, Arbeitsplatzverlust oder Krankheit — hier eine gewich-
tige Rolle spielen kdnnen.

Zunachst zu den Féllen, in denen sich in den kurz- bis mittelfristigen Zielen eine Entwicklung
der Lebensgestaltung abzeichnet. Hier deuten sich in 16 Féllen Verédnderungen bei der Ge-
wichtung der Lebensbereiche an, die auf eine Reduzierung der Arbeitszeiten und eine starkere
Gewichtung des Privatlebens sowie auf eine stérkere Trennung beider Lebensbereiche zielen.
Diese Veranderungen werden von den Befragten vor allem aus zwei Griinden antizipiert:
Entweder gehoren sie zur Gruppe der hoch bis extrem Arbeitszentrierten, die dieses Leis-
tungsniveau nur noch auf absehbare Zeit — in der Regel noch fur ein bis zwei Jahre — halten
kdnnen bzw. wollen (n=6), oder sie befinden sich in einer persdnlichen Krise (n=8), die meist
mit wirtschaftlichen Krisen in den jeweiligen Unternehmen zusammen féllt. Ein weiterer
Grund fir eine Entwicklung der Lebensgestaltung ist eine bevorstehende Familiengriindung
(n=2). Im Geschlechtervergleich sind die Mé&nner in dieser Gruppe deutlich Gberreprésentiert:
Bei zwolf Méannern, aber nur bei vier Frauen deutet sich in den persdnlichen Zielen eine ab-
sehbare Veranderung der Lebensgestaltung an. Bezieht man hier die zum Interviewzeitpunkt
gegenwartige Form der Lebensgestaltung mit ein, so zeigt sich, dass diese Befragten alle — bis
auf eine Ausnahme® — der Hauptform ,,Entgrenzung® zugeordnet worden sind: Acht von
ihnen finden sich in der Unterform ,relativierte Entgrenzung®, sieben in der Unterform
»extrem arbeitszentrierte Entgrenzung®. Da auch die relativiert Entgrenzten zuvor extrem ar-
beitszentriert waren — und ihre Arbeitszeiten in der Regel infolge von geschéftlichen und bzw.
oder privaten Krisen reduziert haben — kann man daraus schlieRen, dass eine extreme Arbeits-
zentrierung und Entgrenzung in der Regel nur eine temporare Form der Lebensgestaltung

* In diesem Fall erwartet die noch minderjahrige Tochter einer Befragten ein Baby, und die kiinftige GroRmutter
plant daher eine zeitliche Beschrankung ihrer gegenwartig ,,arbeitszentrierten Integration ein
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darstellt. Nur drei der insgesamt elf Befragten, die zur Form ,,extrem arbeitszentrierte Ent-
grenzung® gehdren, dullern diesbezuglich keine Veranderungswunsche. Erklarungsbedurftig
ist allerdings der Befund, dass ,,nur* acht der insgesamt 25 Befragten aus der Form ,relati-
vierte Entgrenzung*“ hier auftauchen, da diese Form der Lebensgestaltung als Ubergangsform
konzipiert wurde — ihr wurden alle Befragten zugeordnet, die aufgrund von krisenhaften Situ-
ationen ihre bislang extreme Arbeitszentrierung und Entgrenzung eingeschrénkt haben, aber
deren Privatleben immer noch eher unstrukturiert wirkt. Die Analyse der personlichen Ziele
dieser Ubrigen 17 Befragten hat ergeben, dass ihre Ziele keinerlei Hinweise auf eine kiinftige
Lebensgestaltung enthalten. Vermutlich missen diese Befragten zunédchst einmal die Krisen
verarbeiten, die zur Relativierung ihrer vormals extremen Arbeitszentrierung und Entgren-
zung gefuhrt haben. Das bedeutet, dass sich in diesen 17 Féllen mittelfristig vermutlich noch
Veranderungen in der Lebensgestaltung ergeben werden.

Die Befragten in den brigen Formen der Lebensgestaltung scheinen dagegen eher davon
auszugehen, dass ihre Lebensgestaltung mittelfristig stabil bleibt, da hier kaum Verénde-
rungswiinsche mit Blick auf die nahere Zukunft geduRert werden. Dazu ein kurzer Uberblick
uber die einzelnen Unterformen: Die Befragten der Unterform ,,Entgrenzung als Verschmel-
zung“ scheinen ihre Lebensgestaltung als weniger belastend als die Befragten der anderen
beiden Unterformen der Entgrenzung zu erleben, denn sie nennen mehrheitlich keine persén-
lichen Ziele, die auf eine Verénderung der Work-Life-Balance schlie}en lassen. Einige von
ihnen konnen sich sogar vorstellen, ihr Berufs- und Privatleben dauerhaft so eng miteinander
zu verflechten (u.a. K-008, K-026, K-062, K-093). Auch die Befragten in der Unterform ,,ar-
beitszentrierte Integration* antizipieren in drei von finf Féllen keine diesbeziglichen Verén-
derungen: In zwei Féllen haben die Kinder der Frauen bereits das Jugendalter erreicht, so dass
sich die Vereinbarkeitsprobleme deutlich minimiert haben; in einem weiteren Fall will die
Befragte aus finanziellen Grunden ihre Arbeitsstunden tendenziell sogar eher noch ausweiten.
In den Ubrigen beiden Fallen suchen die Frauen noch nach besseren Losungen zur Vereinba-
rung von Beruf und Familie, das heif3t, hier weist die Entwicklung in Richtung einer ,,ausba-
lancierten Integration®. Als langfristig stabil erscheinen vor allem die ausbalancierten Formen
der Lebensgestaltung — also die Unterformen ,,ausbalancierte Segmentation* und ,,ausbalan-
cierte Integration” —, die von den hier zugeordneten Befragten durchgehend als relativ ausge-
glichene Work-Life-Balance erlebt werden. Auch die Befragten in der Unterform
»arbeitszentrierte Segmentation” nennen mehrheitlich keine Ziele, die auf eine VVerénderung
der Lebensgestaltung schlief3en lassen.

Veranderungen sind langfristig vor allem noch bei denjenigen zu erwarten, die eine Familie
grinden wollen. Die entsprechenden Interviewsequenzen lassen vermuten, dass sich Frauen

hier eher flr integrative Losungen zur Vereinbarung von Beruf und Familie entscheiden,
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wéhrend sich Manner eher fur eine Reduzierung der Arbeitszeiten und eine konsequentere
Trennung der Lebensbereiche — also eine ,,.Segmentation“ — entscheiden.

6.4.5 Prognosen zur Entwicklung der beruflichen Chancen und der Lebens-
gestaltung

Abschlielfend sollen die zu Beginn des Kapitels 6.4 formulierten Forschungsfragen aufgegrif-
fen und im Sinne vorlaufiger Prognosen beantwortet werden. Auf der Grundlage der Analysen
der personlichen Ziele lasst sich mit Blick auf die beruflichen Chancen von Frauen und Mén-
nern Folgendes konstatieren: In den persénlichen Zielen unserer Befragten deuten sich ten-
denziell unterschiedliche berufliche Chancen von Frauen und Mannern an. Diese ungleichen
Chancen lassen sich vor allem auf zwei Befunde zuruckfihren: Im Vergleich zu den Ménnern
nennen die Frauen erstens weniger aufstiegsorientierte Ziele, und vor allem die Mitarbeiterin-
nen — also die Gruppe, in der Frauen in IT-Startups am starksten vertreten sind —, nennen hier
mehrheitlich Ziele, die nicht auf einen Aufstieg, sondern auf eine Stabilisierung ihres erreich-
ten beruflichen Status hindeuten. Der zweite Befund héngt mit unterschiedlichen Auswirkun-
gen einer Familiengrindung auf Frauen und Mé&nner zusammen: Wahrend sich in der Ge-
wichtung der beruflichen und privaten Ziele bei vielen Frauen in der Tendenz langfristig eher
eine Doppelorientierung auf Beruf und Familie — und damit ein Verzicht auf bestimmte beruf-
liche Optionen — abzeichnet, sind die personlichen Ziele der Ménner tendenziell einseitiger
auf beruflichen Erfolg ausgerichtet. Letzteres trifft insbesondere auf die groRe Gruppe der von
uns befragten Griinder, Vorstdnde und Geschéaftsfuhrer zu. Zwar denken immerhin knapp 20
Prozent der befragten Manner tber das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach,
aber keiner der befragten Véter hat entsprechende Integrationsziele realisiert, die elf befragten
Mdtter dagegen sehr wohl. Insgesamt formulieren die Frauen ihre Ziele zudem wesentlich
konkreter als die Manner, was die Interpretation nahe legt, dass Frauen — maglicherweise ins-
besondere Frauen in M&nnerdomanen — ihre beruflichen Laufbahnen expliziter planen mis-
sen, weil ihre Karriere nicht nur weniger selbstverstandlich, sondern aufgrund antizipierter
hoherer familiarer Anforderungen im Vergleich zu den Mannern auch stoéranfélliger erscheint.

Hinsichtlich der Entwicklung der Formen der Lebensgestaltung lasst sich Folgendes feststel-
len: Die Anforderungen einer arbeitszentrierten und entgrenzten Lebensgestaltung werden
offenbar so lange toleriert, wie sich persénlicher Einsatz und Gewinn — letzteres zum Beispiel
im Sinne von groRBen Handlungs- und Verantwortungsspielraumen, attraktiven Arbeitsauf-
gaben oder eines angenehmen, familidren Arbeitsklimas — in einem subjektiv akzeptierten
Verhéltnis zueinander befinden. Die daraus resultierende Arbeits- und Lebenszufriedenheit
erklart zum Beispiel die Abwesenheit von Veranderungswiinschen bei den Befragten in der
Unterform ,,Entgrenzung als Verschmelzung* oder in der Unterform der ,arbeitszentrierten
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Segmentation®. Stérend bzw. verédndernd kénnen sich auf dieses Gleichgewicht sowohl 6ko-
nomische — und im Zusammenhang damit auch personliche — Krisen sowie eine Familien-
griindung auswirken. Okonomische Krisen storen dieses Gleichgewicht aus der Sicht der
Befragten, weil sie gravierende Verschlechterungen der persdnlichen Arbeitssituation nach
sich ziehen konnen, wie etwa empfindliche Einschrankungen personlicher Autonomie auf-
grund zunehmender Effizienzvorgaben (vgl. dazu auch die Dissertation von Petersen, 2004).
Mit der sinkenden Identifikation gegentiber dem Unternehmen und der eigenen Tatigkeit wird
der zuvor exzessive Arbeitseinsatz dann von einigen Befragten deutlich zuriickgenommen.

Ein weiterer Anstol3 zur Veradnderung der Arbeits- und Lebensgestaltung scheint spezifisch
fiir Frauen zu sein: Bei allen befragten erwerbstatigen Mdittern fiihrt eine Familiengriindung
zu einer Reduzierung der Arbeitszeiten mit dem Ziel einer Integration von Beruf und Familie.
Hier sind Zielkonflikte anscheinend unvermeidlich, die von der Gruppe der Frauen mit ,,ar-
beitszentrierter Integration® (noch) nicht, wohl aber von Frauen mit ,,ausbalancierter Integra-
tion” durch Bildung Ubergeordneter Ziele einer Integration der Lebensspharen wenn nicht
»gelost, so doch ,,bewéltigt” werden kdnnen. Es zeichnet sich also eine Entwicklungsdyna-
mik innerhalb der Hauptform Integration ab: Einige Frauen versuchen zunéchst, Familie und
Beruf in Form einer ,,arbeitszentrierten Integration” zu realisieren. Aufgrund der damit ein-
hergehenden Belastungen (Abend- und Wochenendarbeit zu Hause) erscheint es ihnen aber
zunehmend optimaler, beide Lebenssphdren deutlicher voneinander zu trennen, weniger
Mehrarbeit zu leisten und eine besser ,,ausbalancierte Integration” zu realisieren. Bei den
Vatern wirkt sich die Familiengriindung dagegen nicht so einschneidend aus: Sie kdnnen ihre
beruflichen Ziele weiter verfolgen und weiterhin arbeitszentriert leben, wahrend ihnen Partne-
rinnen den Riicken in Haushalt und Familie freihalten. Bei ihnen zeichnet sich stattdessen
eine zeitlich eng limitierte und bewusste Trennung von Berufs- und Privatleben ab: Wahrend
der Woche arbeiten sie extrem viel und zum Teil auch extrem entgrenzt, aber das Wochen-
ende wird fur die Familie weitgehend arbeitsfrei gehalten.

Diese Befunde legen nahe, dass die Entwicklung der Lebensgestaltung bei den Frauen — zu-
mindest bei denen mit einem Kinderwunsch — vermutlich haufiger von ,,Entgrenzung* zu
»Integration“ verlaufen wird und bei den Ménnern sowie den kinderlos bleibenden Frauen
haufiger von ,,Entgrenzung® zu ,,Segmentation®. Die Stabilitat der arbeitszentrierten Formen
der Lebensgestaltung hangt dabei auf langere Sicht — wie die Fallbeispiele gezeigt haben —
auch von interindividuell unterschiedlichen Ressourcen ab: Hier spielen die individuelle phy-
sische und psychische Belastbarkeit sowie die Toleranz und Belastbarkeit der jeweiligen Part-
ner und Kinder eine ebenso wichtige Rolle, wie die Unterstutzung durch das soziale Umfeld
und die verfiigbaren finanziellen Ressourcen zur Entlastung durch bezahlte Dritte im Privat-
leben. Insbesondere die Formen der Lebensgestaltung von Befragten mit Kindern stellen
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hdchst voraussetzungsvolle Arrangements von Arbeit und Leben dar, die mit groRen Belas-
tungen verbunden sind und hohe Anforderungen an alle Beteiligten stellen.

Gleichwohl darf man trotz dieses recht eindeutigen Geschlechterunterschiedes, der sich auf
langere Sicht abzeichnet, nicht die ebenso augenfalligen Ahnlichkeiten auf mittelfristiger
Ebene vernachldssigen. Vergleicht man die kurz- und mittelfristigen Ziele von Frauen und
Mannern, sind sie sich relativ dhnlich: Bei beiden Geschlechtern ist die Berufsorientierung
hoch ausgeprégt und die beruflichen Ziele dominieren im Vergleich zu den privaten deutlich.
Eine Familiengriindung wird von Frauen wie Mé&nnern eher in die fernere Zukunft verscho-
ben, was ebenfalls fir eine mittelfristige Stabilitdt der Formen der Lebensgestaltung spricht.
Offen ist darliber hinaus, inwieweit es den Befragten gelingen wird, ihre (bei beiden Ge-
schlechtern gleichermafRen ausgepragten) partnerschaftlichen Vorstellungen zur auBerberuf-
lichen Arbeitsteilung zu realisieren. Vor allem die beruflich sehr ambitionierten Frauen
werden versuchen, die beruflichen Einschnitte und Abstriche nach einer Familiengriindung
maoglichst gering zu halten. Treffen sie dabei auf entsprechend egalitar orientierte Partner
kdnnte das bei beiden Geschlechtern zu stérker integrativen Formen der Lebensgestaltung
fihren. Diese Hypothesen konnen allerdings erst im Rahmen der Zweiterhebung Uberpruft
werden.

Auf der Grundlage der subjektiven Wiinsche bzw. Ziele der Befragten hinsichtlich ihrer Le-
bensgestaltung lasst sich festhalten, dass der lberwiegende Teil von ihnen kurzfristig kaum
Veranderungen antizipiert. Einschneidendere Modifikationen bei der Gewichtung von Privat-
und Berufsleben werden erst in mittel- bis langfristiger Perspektive angestrebt. Die Ergebnis-
se aus der ersten Erhebung haben jedoch deutlich gezeigt, dass die jeweiligen Formen der
Lebensgestaltung nicht allein den subjektiven Winschen und Vorstellungen der Befragten
geschuldet sind. Individuell nicht beeinflussbare Faktoren, wie z.B. ékonomische Krisen,
kdnnen sich gravierend auf die Lebensgestaltung der Einzelnen auswirken — wie die Fallbei-
spiele aus der Unterform ,,Relativierte Entgrenzung* zeigen. In diesem Sinne kdnnen die ge-
nannten Entwicklungspfade, die sich aus den subjektiven Zielen ableiten, ohnehin nur als
vorlaufige Prognosen gelten. Denn jenseits der personlichen Ziele, die eine Lebensgestaltung
beeinflussen, kénnen eine Reihe anderer Faktoren — wie Firmeninsolvenzen, Arbeitsplatz-
verlust oder gesundheitliche Einschrénkungen — die Lebensgestaltung maf3geblich, und in
ganz anderer Weise als urspringlich geplant, beeinflussen.

6.5 Geschlechtshierarchische Arbeitsteilung in IT-Startups

Die Darstellung der Formen der Lebensgestaltung hat verdeutlicht, dass die auRerberufliche
Arbeitsteilung zwischen den Partnern — insbesondere nach einer Familiengrindung — fir
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Frauen eine einschneidende Begrenzung beruflicher Aspirationen bedeuten kann. In unserer
Untersuchung sollte dartiber hinaus auch der Frage nachgegangen werden, inwieweit inner-
halb der neugegriindeten Startups organisationale Strukturen oder soziale Interaktionsmuster
vorherrschen, die Frauen bei der Realisierung ihrer beruflichen Ziele behindern oder ein-
schranken. Dass Frauen, und insbesondere diejenigen, die in M&nnerdoméanen vordringen, in
der Arbeitswelt mit besonderen Hindernissen rechnen mdssen, ist bereits ausfihrlich darge-
stellt worden (vgl. Kap. 2.3 u. 2.4). Der IT-Bereich stellt nun mit einem Anteil von 84 Prozent
méannlichen Beschaftigten eindeutig eine Mannerdoméne dar. Einschlégige Studien weisen
dartiber hinaus auf eine horizontale und vertikale geschlechtshierarchische Segregation des
IT-Bereichs hin (vgl. Kap. 2.3). Da fir die neu gegriindeten und in der Regel kleinen IT-
Startups keine verlasslichen Zahlen zu Mitarbeiterstrukturen vorliegen, war fiir uns zunéchst
einmal von Interesse, wie viele Frauen und Ménner berhaupt in den von uns befragten IT-
Startups arbeiten und auf welchen Positionen sie dort tatig sind. Die Frage lautete also: Gibt
es innerhalb der IT-Startups eine geschlechtshierarchische Arbeitsteilung zwischen Frauen
und Ménnern? Die Antworten darauf sollen eine Einschatzung der Geschlechterverteilung in
den Kkleinen IT-Startups und entsprechender Segregationstendenzen ermdglichen.

Um moglichen Ursachen fur den geringen Frauenanteil in den IT-Startups auf die Spur zu
kommen, haben wir die Frauen gefragt, ob es im Rahmen ihrer Arbeit und ihrer beruflichen
Kooperationen Situationen gibt, in denen sie sich aufgrund ihres Geschlechts zurlickgesetzt
oder ausgeschlossen fuhlen, und inwieweit sie sich im Vergleich zu ihren mannlichen Kolle-
gen als gleichberechtigt betrachten. In Anbindung an die theoretischen Vortberlegungen
sollte exploriert werden, ob Phdnomene wie ,, Tokenism®, ,,geschlechterstereotype Rollenver-
teilungen* und ,,Drehtureffekte” auch in IT-Startups vorkommen. AulRerdem interessierte uns,
inwieweit Frauen in professionelle berufliche Netzwerke integriert sind und von Mentoren-
Beziehungen profitieren. Auch die subjektiven Einschdtzungen von Befragten zu den Ursa-
chen des geringen Frauenanteils in IT-Startups wurden aufgenommen. Insgesamt kénnen die
Antworten zu diesen Fragen Hinweise auf Arbeits- und Kooperationsbedingungen in den IT-
Startups geben, die Frauen entweder generell oder in spezifischen Situationen benachteiligen.

6.5.1 Geschlechtervergleich: Verteilung auf berufliche Positionen und
Arbeitsbereiche

Vor der Darstellung der Ergebnisse zum quantitativen Anteil und der horizontalen sowie ver-
tikalen Verteilung von Frauen und Mannern in den IT-Startups soll eine Bemerkung zur Aus-
sagekraft der Daten vorausgeschickt werden: Zum Anteil und zur Verteilung der Geschlechter
liegen nicht in allen 85 Fallen vollstdndige Angaben vor. Das liegt zum einen daran, dass
nicht alle Befragten dazu Auskunft geben konnten bzw. einige von ihnen nur Schatzungen
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zur quantitativen Verteilung von Frauen und Ménnern im Unternehmen vorgenommen haben.
Erschwerend hinzu kam der Umstand, dass sich die IT-Startups selbst von der Organisations-
struktur her zum Teil noch in einem relativ amorphen Zustand befanden: Wo es keine festen
Hierarchien und keine geregelten Zustandigkeiten gibt, kann auch nicht von einer hierarchi-
schen Trennung der Mitarbeiter nach Geschlecht gesprochen werden. Insbesondere die
kleinen Unternehmen bestanden in vielen Fallen ohnehin nur aus einem Grinderteam und
einer Handvoll Mitarbeiter, die zum Teil lediglich freiberuflich und temporar an das Unter-
nehmen gebunden waren. Zudem herrschte in einigen Unternehmen eine hohe Mitarbeiter-
fluktuation. Entsprechend lagen in diesen Féllen auch keine verldsslichen Daten zur
Zusammensetzung der Mitarbeiterschaft vor. Nicht beriicksichtigt wurden bei der Auswertung
dieser Frage dartiber hinaus die sieben Soloselbstandigen sowie die funf Mitarbeiter aus dem
Vergleichsunternehmen; schlie3lich ging es darum, die Verteilung von Frauen und Méannern
in IT-Startups zu beschreiben. Ausgewertet wurden daher nur die Angaben von den 38 Griin-
dern und Mitarbeitern die zu diesem Punkt verwertbare Aussagen gemacht haben.

Die Antworten auf die Frage nach der Geschlechterverteilung in den Unternehmen weisen
fast ausnahmslos auf eine sowohl vertikale wie auch horizontale geschlechtshierarchische
Segregation in den IT-Startups hin. Allein 15 ménnliche Befragte arbeiten in Unternehmen, in
denen keine einzige Frau beschéftigt ist. Nur in wenigen Unternehmen (n=6) sind tberhaupt
Frauen Mitglieder der Geschaftsfiihrung bzw. des Grunderteams; in diesen Fallen sind die
Frauen in Fuhrungspositionen in der Regel auch die einzigen weiblichen Mitarbeiter auf der
entsprechenden Hierarchieebene. Im Bereich der Softwareentwicklung findet man in den IT-
Startups ebenfalls kaum Frauen, und die wenigen, die es hier gibt, arbeiten meist allein unter
mannlichen Kollegen — dies gilt auch fur funf der acht von uns befragten Softwareentwick-
lerinnen und Programmiererinnen in IT-Startups. In groRerer Zahl finden sich weibliche Be-
schaftigte nur in den Randbereichen der IT-Startups, das heif3t in nachgeordneten Bereichen
wie Marketing, Vertrieb, Presse, Personal und Content sowie in administrativen Bereichen.
Nur in einem einzigen Fall hatten wir es bei unserer Befragung mit einem nicht-segregierten
Unternehmen zu tun: Hier hatten zwei Frauen ein IT-Startup gegriindet und flihrten ein Team
mannlicher Softwareentwickler.

Diese Angaben sind aufgrund der geringen Zahl der Angaben mit Vorsicht zu bewerten,
dennoch soll an dieser Stelle auf die Ahnlichkeit zwischen dem hier beschriebenen Muster
und der Verteilung unserer 85 Befragten auf ihre jeweiligen Positionen hingewiesen werden.
So gesehen kann unsere Stichprobe — bei allem Vorbehalt aufgrund der Datenlage — als relativ
typisch fiir die Geschlechterverteilung in den IT-Startups bewertet werden: Wir haben nur
wenige Griinderinnen, einige Softwareentwicklerinnen und verhaltnismaRig viele Mitarbeite-
rinnen befragt.
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Die Angaben unserer Befragten zur Geschlechterverteilung in ihren Unternehmen geben
deutliche Hinweise darauf, dass auch die IT-Startups — ebenso wie der gesamte IT-Bereich —
Mannerdomanen sind, und dass sich auch in den kleineren, neugegriindeten Unternehmen
eine horizontale und vertikale Trennung der Geschlechter abzeichnet: Die statushohen und
prestigetrachtigen Positionen werden vornehmlich von Ménnern besetzt, und die wenigen
Frauen finden sich hdufig auf status- und prestigedrmeren Positionen. Die Datenlage erlaubt
allerdings keine Einschatzung, ob die IT-Startups im Vergleich zum gesamten IT-Bereich
starker méannlich dominiert oder deutlicher nach Geschlecht segregiert sind. Bei der Bewer-
tung der ungleichen Verteilung der Geschlechter in den IT-Startups gilt es allerdings Folgen-
des zu bedenken: Eigentlich waren wir als Forscher tberrascht, in diesen Unternehmen tber-
haupt weibliche Mitarbeiterinnen anzutreffen, da die 1T-Startups in doppelter Hinsicht als
Mannerdomane gelten kénnen. Einerseits stellt die Informationstechnologie — ebenso wie der
Bereich der ,,Technik* generell — eine klassisch mannliche Domane dar; auf der anderen Seite
sind Unternehmensgriindungen, zumal technologisch orientierte, ebenfalls traditionell eher
»Ménnersache“. Noch dazu sind die IT-Startups fir exzessive Arbeitszeiten und extreme Fle-
xibilitdtsanforderungen bekannt und bieten von daher bestenfalls suboptimale Mdéglichkeiten
zur Vereinbarung von Beruf und Familie. Vor diesem Hintergrund erscheint es eher erstaun-
lich, dass Frauen sich dennoch fiir solche Unternehmen als Arbeitgeber entscheiden. So gese-
hen zeigt sich auf den ersten Blick bei der Geschlechterverteilung zwar das bekannte Bild
einer horizontalen und vertikalen Segregation, aber auf den zweiten Blick ist es bemerkens-
wert, dass Frauen Uberhaupt in diese ausgesprochen mannlich dominierten Bereiche vordringen.

6.5.2 Arbeits- und Kooperationsbedingungen in den IT-Startups: Befunde
zu ,Token-*, , Glass-Ceiling-“ und , Drehtur”-Effekten

Wie bewerten nun die wenigen Frauen in den IT-Startups die Arbeits- und Kooperationsbe-
dingungen in ihren Unternehmen? Fihlen sie sich im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen
eher gleichberechtigt oder eher diskriminiert? Die Analyse der Antworten auf diese Frage er-
gibt zunéchst ein uneinheitliches Bild. Rein quantitativ betrachtet scheint das Thema Diskri-
minierung fur die Mehrheit der Frauen nur wenig Relevanz zu besitzen: Nur jede flinfte Frau
berichtet Uber Benachteiligungen, die sie in Zusammenhang mit ihrer Geschlechtszugehdrig-
keit sieht. Analysiert man jedoch die entsprechenden Textsequenzen zu Benachteiligungen,
erscheint eine ausfihrliche Darstellung der genannten Kritikpunkte lohnenswert, da sich da-
durch das gesamte Spektrum der Probleme abbilden l&sst, mit denen weibliche Mitarbeiterin-
nen in IT-Startups konfrontiert werden kénnen. Erganzend dazu sollen auf3erdem die Aspekte
dargestellt werden, die von den Frauen in positiver Weise mit ihrer Geschlechtszugehorigkeit
in Verbindung gebracht werden. Zusammengenommen ergeben die Angaben zu diesem The-
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menbereich eine Basis, auf der Empfehlungen flr verbesserte Arbeits- und Kooperationsbe-
dingungen entwickelt werden kdnnen (vgl. Kap. 8).

Bei der Darstellung der kritischen AuBerungen wurde der Ubersichtlichkeit halber nach eher
»harten* und nach eher ,,weichen benachteiligenden Aspekten differenziert. ,,Harte* Aspekte
sind Benachteiligungen, die sich direkt negativ auf die berufliche Situation der Betroffenen
auswirken — wie zum Beispiel die Zuweisung von Tatigkeiten, die unterhalb des Qualifika-
tionsniveaus einer Mitarbeiterin liegen. Unter ,,weichen* Aspekten wurden Benachteiligungen
subsumiert, die keine direkten negativen Folgen fir die berufliche Situation haben, aber die
Betroffenen emotional belasten — wie zum Beispiel anfangliche Akzeptanzprobleme, mit
denen weibliche Mitarbeiterinnen als einzige Frau in einem Mannerteam konfrontiert sein
kénnen. Dariber hinaus erschien es sinnvoll, sowohl ,harte* wie ,weiche” Aspekte jeweils
situationsspezifisch zu verankern. Dazu ein kurzes Beispiel: Einige erwerbstatige Mutter emp-
finden die extremen Arbeitszeiten als diskriminierend, da sie wegen ihrer Kinder nicht so
lange im Buro bleiben kénnen wie die ménnlichen Kollegen. Das heif3t also, lange Arbeits-
zeiten wirken sich in erster Linie auf erwerbstéatige Muitter benachteiligend aus, nicht jedoch
allgemein auf alle Frauen. Durch die situationsspezifische Verankerung der Kritikpunkte soll
ungerechtfertigten Verallgemeinerungen vorgebeugt werden.

»Harte" Aspekte der Benachteiligung von Frauen

Zunachst zu den ,harten” Aspekten, die von den befragten Frauen als benachteiligend emp-
funden wurden: Hierunter fallen extreme Arbeitszeiten, das Fehlen institutionalisierter Losun-
gen zur Vereinbarung von Familie und Beruf, sowie die Zuweisung qualifikations-inadéquater
Tatigkeiten. Da in der Literatur darlber hinaus auch der mangelnde Zugang von Frauen zu
professionellen Netzwerken als erfolgskritischer Faktor fur die berufliche Entwicklung ge-
nannt wird (vgl. Scheidegger & Osterloh, 2004), wird in diesem Abschnitt auch auf entspre-
chende AuRerungen im Interviewmaterial eingegangen. Alle genannten ,harten” Aspekte
werden im Folgenden ausfuhrlich anhand von Fallbeispielen dargestelit.

Uber die in den IT-Startups Gblichen extremen Arbeitszeiten klagt insbesondere die Gruppe
der Softwareentwicklerinnen mit Kindern, wobei sich diese Kritik nicht nur auf die Lange,
sondern auch auf die Lage der Arbeitszeiten bezieht: Viele mannliche Softwareentwickler
beginnen ihren Arbeitstag erst relativ spat. Dazu ein Fallbeispiel: K-077, eine Mutter von
zwei Kindern, arbeitet als Softwareentwicklerin in der Qualitatssicherung. Wahrend ihr eige-
ner Arbeitstag morgens um neun Uhr beginnt, treffen ihre méannlichen Kollegen erst nach und
nach gegen Mittag im Buro ein, so dass ihr fir gemeinsam zu erledigende Arbeitsaufgaben
nur noch wenig Zeit bleibt, da sie am Nachmittag Feierabend macht. Dadurch entsteht fiir sie
subjektiv der Eindruck, immer viel zu friih gehen zu missen.
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»Ich kann nur langer arbeiten, wenn ich eben jemanden habe, der sich nachmittags um
die Kinder kiimmert. Und wenn das nicht so ist, dann muss ich eben gehen. Ja, und
das ist natlirlich, macht natiirlich einen schlechten Eindruck. Also, das ist so. Sie
wissen zwar alle, da sind Kinder, und das ist nun mal so, aber es macht natirlich
trotzdem einen schlechten Eindruck, und das &rgert mich natiirlich. Man kann Tage
superfleiBig sein und super viel arbeiten und vielleicht sogar am Wochenende her-
kommen, aber wenn man dann irgendeinen Tag wirklich um halb vier gehen muss, ist
man eigentlich die Bose” (K-077, B 69).

Dass heildt, extreme Arbeitszeiten sind vor allem fir diejenigen Frauen ein Problem, die
Kinder zu versorgen haben und in einem Umfeld arbeiten, das eine informelle Arbeitszeit-
kultur etabliert hat, die nicht mit den Zeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen zu verein-
baren ist. Mehrere befragte Softwareentwicklerinnen mit Kindern duf3ern, dass sie sich durch
diese informelle Arbeitszeitkultur unter Druck gesetzt fuhlen — und das, obwonhl sie allesamt
mehr Wochenstunden arbeiten als vertraglich vereinbart. Dahinter steht die Beflrchtung, dass
die zeitlich flexible Anwesenheit in der Firma — zumal wenn sie bis in die spaten Abendstun-
den reicht — letztlich von Kollegen und Vorgesetzten héher bewertet wird als die reine
Erbringung der vereinbarten Arbeitsleistung.

Vergleicht man dazu die Aussagen der von uns befragten Vater, so lasst sich konstatieren,
dass sich fiir diese das Problem der Vereinbarkeit nicht stellt, da sie durch ihre Partnerinnen
familidr entlastet werden. Die mangelnde Nachfrage nach familienfreundlichen Arbeitszeiten
von Seiten der Manner ist sicherlich auch ein Grund dafir, warum die IT-Startups als manner-
dominierte Firmen — bis auf eine Ausnahme — von sich aus keine institutionalisierten Ldsun-
gen zur Vereinbarung von Beruf und Familie anbieten. Diese eine Ausnahme soll hier kurz
beleuchtet werden. Sie betrifft den Wirtschaftsinformatiker K-043, der Vorstand eines IT-
Startups mit 17 Mitarbeitern ist, das er mit zwei ménnlichen Kollegen gegriindet hat. Alle drei
Grinder sind verheiratete Familienvater und haben sich auf folgende, ,,familienfreundliche®
Arbeitszeiten geeinigt: Die Wochenenden werden konsequent arbeitsfrei gehalten und zwei
Tage in der Woche gelten offiziell als ,,Familientage®, d.h. an diesen Tagen darf ,,schon“ um
19 Uhr Feierabend gemacht werden — normalerweise sind die Mitarbeiter ,,bis um neun oder
zehn in der Firma oder noch langer* (K-043, B 112). AuBerdem ist es Ublich, dass alle Mitar-
beiter zu festlichen Aktivitaten des Unternehmens ihre Partner und Kinder mitbringen kon-
nen. An diesen Regelungen — die eigentlich nur im Vergleich zu den in den IT-Startups sonst
Ublichen Arbeitsbedingungen als familienfreundlich zu begreifen sind — lasst sich unschwer
ablesen, dass sie vor allem mannlichen Beschéftigten die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf erleichtern sollen, so dass diese wenigstens an den Wochenenden und an zwei Abenden in
der Woche Zeit fiir ihre Familien haben. Die Intention, die hinter diesen MalRnahmen steht, ist
zudem eine zweifache: Die Familienfreundlichkeit soll sich nicht nur positiv aufs Privatleben
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der Mitarbeiter auswirken, sondern sie wird auch im Kontext von Arbeitszufriedenheit und
Effizienz reflektiert, wie der befragte Grinder ausfuhrt.

»Welchen Einfluss hat es zum Beispiel gehabt, dass wir ein Kind bekommen haben?
Wenn wir kein Kind hétten, hétte ich vielleicht viel intensiver gearbeitet, aber
vielleicht nicht so erfolgreich, weil man ganz anders mit Mitarbeitern umgeht. Man
hat ein ganz anderes Verstandnis flir Mitarbeiter, die selbst Familie haben und Kinder
haben. Vielleicht wiirde man die (sonst) eher doch (fragen): ,,Warum kommst du nicht
punktlich? Warum bleibst du nicht langer? Warum arbeitest du nicht samstags,
sonntags?“ Dann wirden die vielleicht mehr arbeiten, aber vielleicht nicht so effektiv
und vielleicht auch nicht so zufrieden* (K-043, B 32).

Im Vergleich zu den Arbeitsbedingungen der anderen befragten Vater, die ihre Familien sehr
viel seltener sehen, erscheinen die beschriebenen Arbeitszeitbeschrankungen dennoch positiv
— immerhin wird Uberhaupt von offizieller Seite berticksichtigt, dass es auch Mitarbeiter mit
familidren Verpflichtungen gibt. Hier muss man jedoch hinzufigen, dass die Vereinbarung
von Familie und Beruf den ménnlichen Griindern dieses Startups nur gliickt, weil ihre Partne-
rinnen ihnen die alltagliche Verantwortung fir die Familien vollstandig abnehmen. Dass K-
043 ohne die Unterstiitzung seiner Partnerin die Grundung und die Familie so nicht hatte ne-
beneinander realisieren konnen, reflektiert der befragte Grunder sehr bewusst.

»Jemand, der erfolgreich im wirtschaftlichen Leben ist, der braucht einfach im Hinter-
grund jemanden, der auch verzichtet, der flir einen da ist und damit auch zurecht-
kommt. Wenn man im privaten Leben, wenn das nicht ausgeglichen ist, wenn die Frau
zum Beispiel nicht verzichtet — meine Frau geht nur halbtags arbeiten, kiimmert sich
dafiir aber mehr ums Kind, weil ich es einfach nicht kann — wenn sie dazu nicht bereit
waére, dann waren wir nicht in der Lage, das im beruflichen Leben einzubringen, was
man jetzt tut. Weil man wirde das unbewusst immer mit ins berufliche Leben rein-
nehmen. Man kann einfach nicht abschalten. Wenn man weil, das private Leben lduft,
es wird groftenteils durch die Frau — die allgemeinen taglichen Arbeiten werden gere-
gelt, dann kann man viel unbeschwerter eigentlich in den Beruf gehen“ (K-043,
B 105).

In unserem Sample gab es keinen Fall, in dem ein ménnlicher Partner seine berufstatige Frau
in vergleichbarer Weise privat entlastet. Daher sind berufstatige Frauen mit Familie zumeist
auf ein sehr viel weiter gehendes Entgegenkommen ihrer Arbeitgeber angewiesen — ihre Ar-
beitszeiten miissen in der Regel mit den beschrankten und wenig flexiblen Offnungszeiten
von Offentlichen Kinderbetreuungseinrichtungen kompatibel sein. Dass das in Einzelféllen
auch in IT-Startups moglich ist, zeigen die Beispiele der von uns befragten erwerbstétigen
Mutter. In diesen Féllen gelten die elternfreundlichen Arbeitszeiten in den jeweiligen Unter-
nehmen allerdings als abweichende Ausnahmen, die jeweils individuell ausgehandelt werden
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mussten. Diese Einzelvereinbarungen kénnen dann allerdings dazu fuhren, dass die wenigen
Mitarbeiterinnen, die taglich friiher als alle anderen gehen, unangenehm auffallen.

Einige AuBerungen in den Interviews weisen darauf hin, dass die suboptimale Vereinbarkeit
von Beruf und Familie in den IT-Startups mittelfristig dazu fihren kann, dass Mitarbeiterin-
nen mit Kindern die Unternehmen von sich aus verlassen. Hier deutet sich ein so genannter
,Drehtur-Effekt” an; mit diesem Begriff bezeichnen Osterloh und Folini (2002) die Tendenz,
dass Frauen nicht lange in von Ménnern dominierten Berufsfeldern verbleiben. In unserem
Sample erwégen insbesondere Frauen mit Kindern die IT-Startups zu verlassen: Die Soft-
wareentwicklerin K-069, Mutter von zwei Kindern, hat sich aufgrund der familienunfreund-
lichen Arbeitszeiten bereits bei einer Universitdt um eine Promotionsstelle beworben. Eine
Pressereferentin (K-090), Mutter eines Kindes, tragt sich — ebenfalls aus Griinden der besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie — mit dem Gedanken, sich selbstdndig zu machen.
Aber auch Frauen, die erst eine Familie planen, nehmen die extremen Arbeitszeiten zum An-
lass, Uber die Ausrichtung ihrer beruflichen Laufbahn nachzudenken: K-068, eine Projekt-
leiterin in einem IT-Startup, das zum Befragungszeitpunkt gerade in die Insolvenz gegangen
war, fragt sich im Interview, ob sie kinftig nicht in einem Unternehmen mit ,,normalen* Ar-
beitszeiten besser aufgehoben ware. Die extremen Arbeitszeiten in den IT-Startups und der
Mangel an institutionalisierten Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben kon-
nen also als mogliche Ursachen fur den geringen Frauenanteil in den IT-Startups gewertet
werden: Entweder bewerben sich Frauen aus diesem Grund von vornherein nicht in I1T-Start-
ups, oder sie verlassen sie relativ bald wieder, wenn sie Kinder haben.

Frustration 10st neben den extremen Arbeitszeiten auch die Tendenz aus, Frauen eher weniger
privilegierte und unbeliebte Arbeitstatigkeiten zuzuschieben — das betrifft zum Beispiel das
von vielen Ménnern ungeliebte Dokumentieren und Testen im Rahmen der Softwareentwick-
lung, das gern weiblichen Kolleginnen tiberlassen wird. Die fest angestellte Softwareentwick-
lerin K-074 kennt diese Tendenz aus eigener Erfahrung. Die Mutter von zwei Kindern zeich-
net nach mehreren Jahren Berufserfahrung in der Mannerdoméne Softwareentwicklung kein
schmeichelhaftes Bild ihrer méannlichen Kollegen: Sie bezeichnet einige als ,,Angeber
(B 103), die versuchen, sich auf Kosten von weiblichen Kolleginnen zu profilieren. Sie bietet
solchen Kollegen selbstbewul3t Paroli: ,,Am Anfang war mir noch nicht klar, wie das ablauft
in der Firma. Da habe ich netterweise rechts und links ein paar Sachen gemacht. Aber mittler-
weile ziehe ich wirklich die Grenzen knallhart und schiebe die (Aufgaben), wofir ich nicht
verantwortlich bin, an andere Leute, die dafiir zustandig sind“ (K-074, B 35). Der Kampf um
eine qualifikationsad&quate Tatigkeit ist, glaubt sie, im IT-Bereich unumganglich.

»Weil das eine Mannerdomaéne ist, und manchmal kdmpfe ich und manchmal lasse ich
es sein. Es ist nicht so einfach fur eine Frau, sich durchzusetzen da. Vielleicht fur

244



mich, weil ich nicht nur Frau, sondern auch Mutter bin, und keine Zeit dafir habe, so
wie die, so lange zu arbeiten, oder (so viel) von meiner Privatzeit zu opfern. Aber man
muss wirklich sehr gut qualifiziert sein, um sich als Frau durchzusetzen. Weil bei
Frauen gucken sie zweimal nach, also gucken sie genauer auf die Finger, was sie da
tun. Und die Kritik kommt schneller hoch als bei Ménnern“ (K-074, B 70).

Einige der von uns befragten Softwareentwicklerinnen, die diesen Kampf um eine qualifika-
tionsadaquate Beschaftigung nicht ausgefochten haben, sind tatsachlich mit Aufgaben betraut,
fur die sie fachlich Gberqualifiziert sind. Das betrifft insbesondere die beiden Softwareent-
wicklerinnen aus dem Vergleichsunternehmen: Die dort interviewte promovierte Mathemati-
kerin und Informatikerin ist in ihrer Abteilung flr die Projektkoordination zustindig, die
Wirtschaftsinformatikerin fur die Qualitatssicherung — beides Tétigkeiten, die (geschlechts-
rollenkonform) vor allem organisatorische, kommunikative und soziale Kompetenzen — also
sogenannte ,,soft skills* — erfordern. Doch auch in den kleinen IT-Startups sehen sich Frauen
mit diesem Problem konfrontiert. Der Informatikerin K-087 etwa haben die mé&nnlichen Kol-
legen zundchst das lastige Dokumentieren der Softwareentwicklungsprozesse als Aufgabe zu-
geschoben, wogegen sie sich erst nach der Einarbeitungsphase erfolgreich wehren konnte.
»Ich war unterfordert, und das habe ich im Halbjahresgesprach auch meinem Chef ehrlich
gesagt, und er meinte auch: Ja, das Gefihl hatte er auch, dass ich unterfordert war, und dass er
das jetzt d&ndern wirde, und dass ich jetzt meinen Teil des Produkts kriegen wirde* (K-087,
B 101). Die Einstiegsphase in einem IT-Unternehmen, diese Erfahrung teilt auch eine befragte
Marketing-Verantwortliche, ist fur Frauen hdufig ,,ein bisschen schwieriger* (K-089, B 25):

»ES ist klar, als Frau kriegt man automatisch erst mal andere Angebote: Ob man nicht
als Sekretdrin irgendwo arbeiten méchte. Und man muss eigentlich immer erst zeigen,
dass man — , ja, dass man eigentlich auch was anderes kann. Und dann ist es auch
nicht so, dass es vom Gegenlber bose gemeint ist, sondern: Ach ja, warum eigentlich
nicht? ... Die Grundeinstellung ist erst mal so, dass Frauen fur bestimmte Dinge erst
mal nicht in Frage kommen. Deswegen auch — Beispiel: der Vertrieb bei Ul. Ich
denke mal, wenn ich ein Mann gewesen waére, ich weil} nicht, vielleicht hatte man mir
zugetraut, dass ich mich schneller in die Technik einarbeite. Man hétte sicher auch
gesagt: Na ja, Deine technischem Kenntnisse sind an der Stelle noch dunn. Aber ich
fand es interessant, dass mir dann aber aus ihrer Initiative heraus der Job im Marketing
und PR-Bereich angeboten wurde* (K-089, B 21).

Hier deuten sich vor allem wahrend der Einarbeitungsphase geschlechtsrollenkonforme Plat-
zierungsprozesse durch Vorgesetzte, Personalverantwortliche und Kollegen in den Unterneh-
men an, die Frauen auf Téatigkeiten und Bereiche festlegen, flr die sie in den Augen der
méannlichen Verantwortlichen qua Geschlecht besonders gut geeignet sind. Weibliche Fach-
krafte, die diese Platzierung nicht hinnehmen wollen, missen hier aktiv gegensteuern — wie
die Befragte K-089, die die anfangliche Skepsis an ihren Fahigkeiten mittlerweile als An-
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sporn begreift: ,,Also, natirlich &rgert man sich im konkreten Fall, wenn man dann wirklich
benachteiligt wird, aber das hat mich dann jetzt wirklich nie gebremst, sondern dann habe ich
gedacht: Na ja, die wissen es halt nicht besser* (K-089, B 25).

In einigen Fallen wird allerdings deutlich, dass geschlechtsrollenkonforme Rollenzuschrei-
bungen keine EinbahnstraRen sind, also nicht nur von auen zugeschrieben werden, sondern
auch von den Frauen selbst in soziale Interaktionen hineingetragen werden. Diese zundchst
freiwillige Ubernahme ,,weiblicher* Rollen wird dann allerdings spéter nicht selten als proble-
matisch empfunden, da sich typisch ,,weibliche” Kompetenzen langerfristig als wenig hilf-
reich im Prozess der beruflichen Professionalisierung erweisen. Dazu ein Fallbeispiel: Die
technische Ubersetzerin K-092 arbeitet zum Befragungszeitpunkt als Referentin fiir Offent-
lichkeitsarbeit in einem mittelstdndischen IT-Unternehmen. Sie bewertet rickblickend ihre
eigene Orientierung an stereotypen Rollenbildern als negativ:

»Ich denke schon, dass ich als Frau einfach, klar — anders sozialisiert wurde, auch in
der Familie schon, und dass ich als Mann vielleicht weniger darauf angewiesen waére,
dass alle mich mdgen. ... Ich versuche eigentlich immer, alles so zu machen, dass es
nett ist, dass es harmonisch ist, und bescheiden. ... Was aber zu absoluten Verrenkun-
gen fihrt und auch nicht mit Erfolg gekrént ist, weil einen irgendwie viele Leute nicht
so ernst nehmen* (K-092, B 123).

Auch K-093, die gemeinsam mit drei Mannern eine eigene Firma gegrindet hat, hat ihre eher
~weibliche* Rollenlibernahme im Grunderteam — die sie ironisch als ,,Mamarolle* tituliert —
letztlich als kontraproduktiv erlebt und zieht ebenfalls eine selbstkritische Bilanz:

,»An mir hing halt die ganze Organisation. Da haben sich dann naturlich auch irgend-
wie die Richtigen zusammengefunden, weil — da spielen jetzt einige Dinge rein. Also,
ich sage jetzt mal ganz ehrlich: Dadurch, dass ich keine Familie habe und alleine lebe,
sind die drei (Manner) natirlich sicherlich zu einem Teil auch zu so einer Art Famili-
enersatz geworden. Das heil’t, ich habe gemacht und getan, ja? Ich war abends auch
immer mit Kunden und mit potentiellen (Kunden) unterwegs, und hin und her, und
habe halt die ganze Organisation gemacht und nattrlich auch entsprechend erwartet,
dass sie mitmachen. Zwei von den dreien haben Kinder, die hatten da natdrlich eine
ganz andere Verpflichtung, so dass es irgendwie so sich miteinander verdreht hat, dass
ich halt so die halbe Mamarolle hatte, die ich nie haben wollte, die ich aber mit Sicher-
heit auch selber besetzt habe. Und die Drei mehr so die Flegelrollen, ja?“ (K-093,
B 62).

Es erscheint daher lohnenswert, geschlechtsspezifische Platzierungsprozesse auch mit Blick
auf diese doppelte Perspektive zu analysieren. Als situationskritisch erweist sich hier die An-
fangsphase in beruflichen Kooperationen, wahrend der die Rollen der einzelnen Protagonisten

verteilt werden. Wenn Frauen in dieser Phase geschlechtsrollenkonforme Rollen-
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zuschreibungen akzeptieren, wird es spater schwierig, damit verbundene Rollenerwartungen
zurlickzuweisen.

Ob flr Frauen dariiber hinaus auch der berufliche Aufstieg in den IT-Startups schwerer zu
realisieren ist als fir Manner, lasst sich anhand des Datenmaterials nicht entscheiden. Von
dem Vorhandensein eines ,,Glass Ceiling“-Phdnomens kann schon mit Blick auf die flachen
Hierarchien und auf die teilweise noch sehr egalitaren Strukturen in den jungen Startups nicht
ernsthaft gesprochen werden. Erschwerend hinzu kommt, dass es in der Informatik bzw. im
IT-Bereich nicht solche festgelegten Laufbahnmuster gibt, wie dies z.B. in alten Professionen
wie der Medizin der Fall ist. Dennoch werden in unserem Sample in Einzelfallen blockierte
Aufstiegswege thematisiert: Mehrere befragte Mitter (u.a. K-074, K-088, K-094) fuhlen sich
durch ihre zeitlich eingeschrénkte Berufstatigkeit in ihren Aufstiegsmoglichkeiten behindert;
einige kinderlose Frau sehen in ihrer Geschlechtszugehdrigkeit die Ursache flr mangelnde
Anerkennung und Protektion durch Vorgesetzte (u.a. K-089, K-092).

Als ein weiterer ,harter” Aspekt kann der Ein- bzw. Ausschluss von Frauen in professionelle
Netzwerke gelten. Netzwerkbeziehungen spielen nach Scheidegger und Osterloh (2004) eine
zentrale Rolle im Prozess der Karriereentwicklung. In weitgehend informell strukturierten
Organisationen erhoht sich die Bedeutung dieser Verbindungen noch einmal, da noch keine
standardisierten Rekrutierungsprozesse und vorgezeichneten Karrierepfade existieren (Ortlieb
& Rokitte, 2004). Die Integration in professionelle Netzwerke ist demnach fir die Mitarbeiter
von IT-Startups von besonderer Bedeutung.

Die im Projekt ,,KOMPETENT* Befragten geben zu mehr als 60 Prozent an, sich aktiv in be-
ruflichen Netzwerken zu engagieren. Die Keimzelle dieser beruflichen Vernetzung stellt bei
fasst jedem Zweiten die Universitat dar. Die Netzwerk-Kontakte haben in der Gberwiegenden
Zahl der Félle informellen Charakter, nur in Ausnahmeféllen geben die Beschéftigten in IT-
Startups eine Mitgliedschaft in formellen Berufsverbdnden an. Der Grad der Vernetzung ist
dabei unabhangig von der jeweiligen Position der Befragten im Unternehmen, aber die aktu-
elle berufliche Tatigkeit bestimmt, welchem Netzwerk man sich anschlieit: Wahrend die
Softwareentwickler in der IT-Szene vernetzt sind, rekrutieren sich die Kontakte der Wirt-
schaftswissenschaftler eher aus der Unternehmensberater- und Griinder-Szene, so wie auch
Personalverantwortliche oder Presseverantwortliche Netzwerkkontakte mit ihresgleichen pfle-
gen. Reine Frauennetzwerke spielen dabei eine untergeordnete Rolle: Nur drei Frauen geben
an, dort aktiv zu sein, pflegen aber allesamt dartiber hinaus auch Kontakte in geschlechtsun-
gebundenen beruflichen Netzwerken.

Insgesamt scheinen die Frauen nicht wesentlich seltener in berufliche Netzwerke integriert zu
sein als Ménner. Rund 60 Prozent der Frauen und rund 70 Prozent der Manner geben von sich
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aus an, beruflich vernetzt zu sein. Deutliche Unterschiede zeigen sich dagegen, wenn man die
Art der Netzwerke von Frauen und Mannern miteinander vergleicht. Die befragten Frauen
sind aufgrund ihrer Téatigkeiten mehrheitlich in anderen Netzwerken aktiv als die befragten
Manner, und sie sind daher auch wesentlich seltener Mitglieder von Netzwerken, die als rele-
vant fur Rekrutierungsprozesse im Bereich der IT-Startups gelten kdnnen — also Netzwerken
von Entscheidungstrdgern wie Grindern und Softwareentwicklern. Diese Einschatzung deckt
sich mit dem subjektiven Eindruck vieler Grunder von dem verfugbaren weiblichen Arbeits-
kraftepotential in ihrem Bereich. ,,Es gibt halt wirklich nicht viele Frauen in Deutschland, die
in der Programmier-Szene was drauf haben und frei sind. Das ist ja das Problem: Die Frauen,
die was drauf haben, sind in festen Anstellungen®, beschreibt K-031, Griinder eines IT-Start-
ups mit 14 Mitarbeitern, die Arbeitsmarktlage (B 110). Kaum einer kennt tberhaupt Frauen,
die Mitglieder in solchen professionellen Netzwerken sind. Auf die Frage, warum in seiner
Firma nur Manner arbeiteten, antwortet zum Beispiel der Grinder K-047: ,,Ja, also, das hat
damit zu tun, dass — sage ich mal — am Anfang doch viel ber ein privates Netzwerk l4uft,
plus, dass es sich um eine Thematik handelt, wo im Moment ohnehin so ein Manneriber-
schuss irgendwie vorherrscht* (B 66 ) Dieser Mangel an Fachfrauen hat bei einigen Griindern
dazu gefuhrt, dass sich gedanklich ein sich selbst verstarkender Zirkel manifestiert hat: Da in
den IT-Startups kaum Frauen anzutreffen sind, und die wenigen Frauen, die dort arbeiten,
Uberwiegend zuarbeitende Tatigkeiten haben, werden Frauen potentiell auch nur fir solche
Aufgaben in Erwagung gezogen. Dementsprechend werden Frauen dann in erster Linie als
potentielle Zuarbeiterinnen wahrgenommen. Typisch fur diese Einstellung ist K-039, eben-
falls Griinder eines reinen Manner-Unternehmens: ,,(Ist) grundsatzlich sehr schade, (dass
keine Frauen da sind), weil, dass wiirde das ganze Ambiente ein bisschen verbessern, glaube
ich* (B 91). Am liebsten ware ihm als weibliche Mitarbeiterin eine Sekretarin: Das ,,ware flr
mich ein absoluter Punkt, wo man einen Geschaftsfiihrer einfach entlastet” (B 95).

Sucht man in den Interviews nach den Ursachen der weiblichen Unterreprésentanz in den
entscheidenden informellen Netzwerken, sto8t man auf ein spezifisches Entwicklungsmuster
der professionellen Vernetzung, das sich ausschlief3lich bei Mannern finden lasst. Diese Netz-
werke setzen sich aus technisch interessierten jungen Mannern zusammen, die bereits in der
Schule bzw. wéhrend des Studiums enge Freundschaften mit Gleichgesinnten entwickelt
haben, mit denen sie spéter gemeinsam ein Unternehmen griinden — dies trifft auf eine ganze
Reihe der interviewten Grunder und Softwareentwickler zu (u.a. K-011, K-021, K-025,
K 038, K-041, K-053). Naturgemal ist in solchen Netzwerken der Grad der Entgrenzung der
sozialen Kontakte hoch; man kennt sich, wie es der Griinder K-053 ausdriickt, ,,zum Teil
schon aus der Buddelkiste” (K-053, B 46). Aus der AuRenperspektive wirken diese Grindun-
gen vergleichsweise organisch: Sie beruhen meist auf technologischen Innovationen, die ge-
meinsam (ber einen langeren Zeitraum ausgebritet wurden und dann in einem Startup zur
Marktreife gebracht werden sollen. Diese Befragten teilen aulerdem eine weitere Gemein-
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samkeit: Sie duRern alle eine biographisch frihe Technikbegeisterung, die sich in der Regel
am ersten eigenen Computer im Kinderzimmer entziindet hat (u.a. K-035, K-043, K-052,
K 053, K-055, K-058). Diese hohe Identifikation mit der Technik verliert sich auch in spéte-
ren Jahren nicht: ,lch war schon immer so ein kleiner Hackertyp®, beschreibt sich zum
Beispiel K-035, ein 26 Jahre alter Webdesigner (B 9).

Die professionelle Vernetzung der befragten Ménner im IT-Bereich erscheint vor diesem Hin-
tergrund beruflich wesentlich erfolgversprechender, als die der befragten Frauen. Zwar knup-
fen auch die Frauen erste Kontakte im Studium und im Berufsleben, aber die daraus entste-
henden Beziehungen scheinen nicht die gleiche Intensitét, Professionalitdt und Verbindlich-
keit wie bei den Mannern zu erreichen. Schaut man sich die Entwicklung dieser informellen
méannlichen Netzwerke an, stellt sich auch die Frage, ob Frauen der Zugang zu solchen Netz-
werken Uberhaupt je offen steht, da diese offenbar nur in typisch ménnlichen ,,Biotopen* ge-
deihen: Sie beginnen zu wachsen mit einer gemeinsam geteilten kindlichen Begeisterung tber
den ersten eigenen Rechner, reifen dann in ménnerdominierten Studienfachern wie Informatik
und Elektrotechnik, und verfestigen sich schlieBlich in technisch innovativen beruflichen Pro-
jekten. Das Problem, das sich fur Frauen hier stellt, besteht also weniger darin, dass sie aktiv
aus solchen Netzwerken ausgeschlossen werden, als darin, dass sie in diese nicht selbstver-
stdndlich hineinwachsen. Erschwerend kommt fur Frauen mit Kindern spater hinzu, dass
ihnen vermutlich neben Arbeit und Familie die Zeit fur die regelmaRige Pflege solcher Netz-
werkkontakte fehlen wird.

Exkurs zur Relevanz des Einflussfaktors ,,Geschlecht in Ausschlussprozessen

Wahrend der Auswertung der Interviews tauchte ein Fall auf, der die Uberlegungen zu mog-
lichen Ursachen von Ausschlussprozessen aus Gruppen um zwei wichtige Aspekte bereichert
hat. Dieser Fall verdeutlicht, dass sich der Aus- oder Einschluss in Arbeitsteams und in infor-
melle Netzwerke nicht nur am Faktor Geschlecht festmacht, sondern auch andere Ursachen
haben kann. Daher soll der betreffende Fall hier kurz vorgestellt werden. Bei dem Befragten
handelt es sich um einen ménnlichen Quereinsteiger, der sich autodidaktisch in den Bereich
Programmierung eingearbeitet hat. Sein Informatikstudium hatte er bereits im ersten Semester
wieder abgebrochen und sich stattdessen als freier Mitarbeiter eines IT-Startups langsam nach
oben gearbeitet. Dieser Befragte beschreibt sehr plastisch das konkurrenzorientierte Miteinan-
der unter (mannlichen) Programmierern.

»,Das groRere Problem ist eigentlich, dass — die Furcht, dass jemand, von dem du
glaubst, dass er nicht so fit ist wie du, dass er dir erzahlt, was du falsch gemacht hast.
Das ist eine viel grolere Sorge. Da ja die ganze Programmiererscheil3e eine ziemliche
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Kerle-Veranstaltung ist, und Kerle ja total darauf stehen: Pass auf, ich erklare dir das
mal“ (K-052, B 151).

,»Also du bist sonst eigentlich vom ersten Moment an, wo man so geklart hat, wo ist
wer, hast du eine ganz klare Rollenzuteilung: Okay, er ist der Nichtwisser, er ist der
Wisser, und dementsprechend fliel3t dann auch das Wissen* (K-052, B 152).

Man konnte diesen Prozess als eine Art der ,,Gruppenbildung per Hackordnung* interpretie-
ren. Um nun als Autodidakt in solchen Auseinandersetzungen nicht negativ aufzufallen, hat
sich der Befragte K-052 fir den freiwilligen Riickzug entschieden. ,,Und da ich dann in dieser
Schlacht um die beste Profilneurose dann da irgendwie nicht so richtig mitziehen wollte, also
dann habe ich mich lieber in die Ecke gesetzt und flr Klein Bléd erklart” (K-052, B 149).
Hier wird deutlich, dass die fachliche Kompetenz offensichtlich ein zentrales Kriterium flr
die Zugehorigkeit zum Kreis der Softwareentwickler und Programmierer darstellt. Die
»Schlacht um die beste Profilneurose” stellt in diesem Sinne einen Abgleich der jeweiligen
fachlichen Fahigkeiten und Kenntnisse dar, und hier haben all jene gute VVoraussetzungen, die
ein abgeschlossenes Informatikstudium vorweisen kénnen, wie K-007, ein Grinder und Soft-
wareentwickler betont.

,Das mag jetzt ein bisschen rassistisch klingen, aber ich kenne kaum Leute, die richtig
gute Programmierer geworden sind, ohne wenigstens einen Ansatz von so einem Stu-
dium. Oder meinetwegen eine mathematisch-logische Grundausbildung oder so. Das
gehort dazu. Ansonsten werden das solche Ingenieur-Programmierer. Davon gibt es
auch etliche, also wirklich Ingenieure, die zu dem Zweck programmieren, ihre eigent-
liche Tatigkeit zu machen. Die kriegen das auch irgendwie hin, aber das sind keine
richtigen Informatiker. Da ist schon ein Unterschied” (K-007, B 78).

Das Fallbeispiel des K-052 verdeutlicht also, dass die Integration in fachliche Gruppen auch
vom Faktor Qualifikation abhangt. Dartiber hinaus l&sst sich an diesem Fall zeigen, dass es
auch Personen gibt, die sich gar nicht in bestimmte fachliche Gruppen integrieren wollen.
K 052 charakterisiert seine Kollegen namlich mit wenig schmeichelhaften Worten, und vor
dem Hintergrund seiner drastischen Beschreibungen kann man sich sehr viel besser vorstel-
len, worauf die befragten Frauen vermutlich anspielen, wenn sie sagen, ihre ménnlichen Kol-
legen seien ,,Angeber“ und hatten Probleme in den Bereichen Kommunikation und
Kooperation.

»ES gibt keine Subkultur der Programmierer, es gibt nur so ein paar hirnverbrannte
Idioten, die halt ihr Leben irgendwie totschlagen vor diesen Geraten. Dann gibt es, es
gibt so zwei Grobkategorien: Das sind einmal die Spackies, mit dicken Brillen und
fettigen Haaren, die halt so einen Taschenrechner besitzen, und auch wenn sie
irgendwo an der FH glanzen konnten mit irgend einem technischen Gimeck, das sofort
ausgepackt haben. Dann gibt es so diese elaborierten, furchtbar Karriere bewussten
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Arschgeigen, die im Trenchcoat und mit Aktenk&fferchen und Notebook daher
gewackelt kommen. Die sind mir auch absolut zuwider, weil die mit der Technik
eigentlich kaum was zu tun haben, sondern halt nur diesen Aspekt hoher, weiter,
schneller haben, weil man das auf der Basis gut kann“ (K-052, B 120).

Dieses Zitat weist es auf einen wichtigen Punkt hin: Der Ein- bzw. Ausschluss in und aus
Gruppen beruht in der Regel auf reziproken Interaktionen. Es ist keineswegs nur so, dass
Gruppen andere, in ihren Augen Unpassende, ausschlieBen. Sondern ebenso kdnnen es Ein-
zelne ablehnen, sich — aus welchen Griinden auch immer — in bestehende Gruppen zu integrie-
ren. Der zitierte Programmierer K-052 stellt unmissverstdndlich klar, wie unattraktiv seine
Berufskollegen auf ihn wirken, und deshalb hat er sich in seiner Freizeit ein eigenes, semi-
professionelles Netzwerk mit Gleichgesinnten geschaffen. Im Ubrigen teilen auch einzelne
Frauen diese ablehnende Haltung gegentber den direkten Berufskollegen — wie etwa die In-
formatikerin und Softwareentwicklerin K-074.

»Informatiker sind vollkommen kommunikationsgestort (Lachen). ... Also, menschlich
gesehen, die haben wirklich Kommunikationsprobleme. Es ist schwer mit denen zu-
sammenzuarbeiten. ... Also, ich bin froh in einer Firma zu arbeiten, wo es nicht nur In-
formatiker gibt. ... Die Entwickler sind wirklich — manche sind total komisch. Es gibt
zum Beispiel Leute, die sitzen mir einen Monat gegenuber, und ich weil gar nicht,
wie sie heilen* (K-074, B 42).

Auch dieses Zitat verdeutlicht, dass sich Einzelne aktiv gegen eine Integration in bestimmte
Gruppen entscheiden. Diese Beispiele mahnen somit zur Vorsicht bei der Interpretation des
geringen Frauenanteils in professionellen Netzwerken. Die Grunde fur Ausschlisse aus be-
stimmten Gruppen konnen vielerlei Ursachen haben: Geschlecht ist dabei nur ein moglicher
Faktor unter anderen. Als weitere Faktoren sind etwa Qualifikation, Alter, Schichtzugehorig-
keit oder Ethnie zu nennen. Nicht zuletzt kdnnen hier auch individuelle Motive eine gewichti-
ge Rolle spielen.

Mentoring

Wir haben dartiber hinaus auch noch einen weiteren Aspekt des beruflichen Netzwerkens be-
ricksichtigt, ndmlich das ,,Mentoring®, also die Forderung durch beruflich etablierte Perso-
nen. Insgesamt liegen zu diesem Bereich nur wenige Aussagen (n=13) vor, und bei diesen
zeigen sich keine bedeutsamen Geschlechterunterschiede: Frauen (n=7) verfligen ebenso wie
Manner (n=6) Uber Mentoren-Beziehungen im Berufsleben. ,,Frauentypisch* erscheint ledig-
lich, dass einige Frauen (K-064, K-088) berichten, dass sie sich erst durch die Férderung von
Vorgesetzen Uberhaupt weiterfuhrende Karriereschritte zugetraut haben. Die Befragte K-064
zum Beispiel, die ursprunglich als Sekretérin in ein IT-Startup eingestiegen war, traute sich

erst nach ausdricklicher Ermunterung durch ihren VVorgesetzten die Aufgaben einer Projekt-
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leiterin zu: ,,Also, die haben auch, glaube ich, fast ein Vierteljahr an mir rumgeackert: Mach
das! Es ist doch Perlen vor die Sdue, wenn Du hier als Assistentin vergammelst. Die mussten
mich schon ziemlich treten* (B 14). Wobei fur K-064 der Rickhalt durch ihren Ehemann
ebenfalls sehr wichtig war: ,,Ohne ihn hétte ich das nicht durchgestanden* (K-064, B 158).
Die Unterstlitzung durch den Partner heben andere Frauen ebenfalls positiv hervor (etwa K-
087). Ein interessanter Aspekt ist hier, dass die Mentorenrolle nicht nur von Vorgesetzten,
sondern auch von mannlichen Familienangehérigen bernommen wird. In sieben Fallen
nehmen Vater und Onkel eine Mentoren-Funktion flr die Befragten wahr und stehen den Jun-
geren als Berater zur Verfligung.

Bezogen auf die Frauen bedeuten die Befunde zu Mentorenbeziehungen, dass die Kooperati-
on mit Mannern diesbeziglich als sehr unterstiitzend und férderlich erlebt wird. Einige Frauen
haben auf diesem Wege Karrieren realisieren kdnnen, die weit tber den von ihnen urspriing-
lich antizipierten Maoglichkeiten lagen. Allerdings sollten solche Einzelbefunde nicht tberbe-
wertet werden, da eine intensive Vernetzung mit Gleichgestellten in den IT-Startups erfolgs-
kritischer erscheint als individuelle Mentoren-Beziehungen. Fur diese Einschatzung spricht
vor allem die Labilitat der Beziehungen in den IT-Startups, die sowohl auf die teilweise recht
kurze Lebensdauer der Startups zurtickzufthren ist, als auch auf die hohe Fluktuation der Mit-
arbeiter (z.B. durch Projektarbeit und Entlassungswellen in wirtschaftlichen Krisensituatio-
nen). Diese Umstéande weisen darauf hin, dass es fir die Mitarbeiter schwierig sein wird, in
diesem Feld stabile, langfristige Beziehungen aufzubauen, die sie Uber eine l&ngere Phase des
Berufslebens hinweg férdernd begleiten.

»Weiche" Aspekte der Benachteiligung von Frauen

Nun zu den ,,weichen* Aspekten, die von den befragten Frauen als benachteiligend erlebt
wurden: Hierzu gehéren Akzeptanzprobleme, Schwierigkeiten in der Kommunikation und
Kooperation, sowie Benachteiligungen, die mit dem ,,Token-Status“ der Frauen zusammen-
hé&ngen, also ihrer hohen Sichtbarkeit als einzige Frau unter ausschlie3lich mannlichen Kolle-
gen geschuldet sind.

Am haufigsten berichteten die befragten Frauen tber Akzeptanzprobleme sowie anfangliche
Zweifel an ihrer technischen Kompetenz. Diese Probleme legen sich jedoch meist im Laufe
einer langeren Zusammenarbeit — wie etwa im Fall der Softwareentwicklerin K-094: ,,Am
Anfang war das (die Akzeptanz der Kollegen) nicht so. Da haben die einfach nur den Mund
aufgerissen, also die mannlichen Programmierer, und haben Uberhaupt nicht geglaubt, dass
man uberhaupt irgendwas kann. Bis ich dann mal einen komplizierten Fehler gefunden habe,
den sie nicht finden konnten, und da war der Respekt sozusagen hergestellt, ab da. Jetzt ist es
gar kein Thema mehr. Aber das musste man sich offenbar da wirklich erarbeiten* (K-094,
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B 39). Stellvertretend fir mehrere Falle zu diesem Thema steht auch die Aussage einer Griin-
derin (mit Kind), die ihr IT-Startup gemeinsam mit einer Partnerin gegriindet hat, und tber
die Probleme der Finanzierung des Unternehmens berichtet.

,und das ist schon so, sag ich mal, auf diesen Unternehmertreffen, Fihrungskréfte-
treffen und so weiter sind fast nur Manner — also auf’er die PR-Damen und die Servi-
cekrafte — blo Manner. Und wenn dann da zwei ordentlich angezogene Blondinen
ankommen, so dann ... natiirlich wollen sie alle gerne mit uns reden. Aber das ist noch
lange nicht so, dass man dann auch Ernst genommen wird als Geschéftspartner. Also
gerade von den Alteren nicht. Wir haben, vor allem im Bereich der Finanzierung, sind
wir von Pontius zu Pilatus gelaufen. Und auch in der Hoch-Zeit (des New Economy
Booms) haben wir kein Geld bekommen, und das hat bestimmt was damit zu tun, dass
die Investmentmanager irgendwie denken: So, zwei Blondinen da, und dann mit Fa-
milie, das kann ja nichts werden. Das sehe ich ganz, das sehe ich sehr deutlich, und
das hat uns auch sehr betroffen nattrlich* (K-048, B 56).

Das hei3t, Akzeptanzprobleme tauchen vor allem in neuartigen beruflichen Situationen auf,
da Frauen in typischen Mannerdomanen — wie der Softwareentwicklung oder Unternehmer-
vereinigungen — auf den ersten Blick qua Geschlecht mangelnde Kompetenz unterstellt wird.
Stellt sich allerdings in langer andauernden Kooperationen heraus, dass diese Vorurteile
grundlos sind, kdnnen die Akzeptanzprobleme auch tberwunden werden: Sowohl der zitierten
Softwareentwicklerin als auch der zitierten Griinderin ist es nach Uberwindung der anfangli-
chen Widerstande gelungen, sich beruflich zu etablieren.

Manche Frauen empfinden ihre Marginalitat im IT-Bereich (also die Tatsache, oft die einzige
Frau unter lauter Méannern zu sein) aber auch grundsatzlich — also situationsiibergreifend — als
belastend. Die Marketingfachfrau K-089 berichtet zum Beispiel, dass sie sich als Frau allein
unter Mannern in beruflichen Situationen oft ,,nicht ganz so selbstsicher” (B 62) und ,,s0 ein
bisschen ausgegrenzt* (B 64) flhlt.

,»Also, blodes Beispiel: Ein Business-Flug nach Stuttgart. Ich gucke um mich herum,
und es sind irgendwie wirklich auf 30 Platzen nur Ménner, und irgendwo sitzt mal
eine Frau. Beim Aufstehen: Alle Manner gucken und jeder macht so das — irgendwie
gibt es da so ein typisches Gebaren, wie man sich verhélt. Und dann denke ich erst
mal: Die Manner flihlen sich pudelwohl, sie sind wie ein Fisch im Wasser, weil, sie
gehdren dazu, weil: Alle Ménner ihres Alters sitzen da und sitzen auch im Business-
flug* (K-089, B 64).

Was die Befragte als storend empfindet, ist das Gefiihl, nicht selbstverstandlich dazu zu geho-
ren und als eine von wenigen Frauen unter Mannern stets aufzufallen. Mit diesem Unbehagen
steht sie nicht allein. ,,Also, ich war eben beim Kongress und da waren wieder irgendwie 300

Teilnehmer und vier Frauen“, berichtet K-085, eine Informatikerin und Grinderin, die nach
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der Insolvenz ihres IT-Startups im Vertrieb und Produktmanagement eines anderen 1T-Star-
tups arbeitet (K-085, B 119). Sie hat subjektiv zudem den Eindruck, dass Frauen zunehmend
dieses Berufsfeld verlassen, es also tendenziell immer weniger Frauen im IT-Bereich gibt:

»ES ist einfach so, wenn man irgendwo hingeht, dann beobachtet — ich meine, man
guckt schon —, also, ich bemerke das einfach: Sind da Frauen da, oder sind da keine?
Und es ist mir subjektiv aufgefallen, dass da immer weniger sind“ (K-085, B 165).

Auch in ihrem eigenen Team haben bis vor kurzem noch zwei andere Entwicklerinnen gear-
beitet, die inzwischen aufgrund wirtschaftlicher Probleme entlassen worden sind.

Einige Frauen konnen ihrem ,, Token*-Status (ihrer hohen Sichtbarkeit im Unternehmen) aber
auch durchaus positive Seiten abgewinnen. K-093 etwa, einer Grinderin, haben sich viele be-
rufliche Chancen geboten, gerade weil sie eine der ersten und wenigen Frauen im Bereich
Neue Medien war.

,Die (eine bekannte Multimedia-Agentur) waren vollig begeistert, dass ich mich da
gemeldet habe, weil ich nun auch eine der ganz, ganz wenigen Frauen war zu der Zeit
und vielleicht auch jetzt noch, die dann in gehobenen Positionen, im Management in
diesen neuen Medien Uberhaupt gearbeitet haben. Das hatte halt eine bestimmte Auf-
merksamkeit. Und durch diese Offentlichen Geschichten, die Kongresse und dieses
ganze Engagement, und ich naturlich auch — , das muss man noch dazu sagen: Diese
Zeit bei U3 (einem der ersten IT-Startups) — ich hatte immer viel Presse, weil die so
klasse fanden, dass da auch mal eine Frau ist, ist ja mal schon, ber eine Frau zu be-
richten. Ja, und ich finde, dass kann man dann auch nutzen“ (K-093, B 28).

Auch andere Frauen empfinden es durchaus als Privileg, allein unter Méannern zu arbeiten. Fir
sie ist daher die Diskriminierung von Frauen kein Thema, das sie beschaftigt. Noch radikaler
formuliert es eine ehemalige Mitarbeiterin eines IT-Startups, die inzwischen den Multimedia-
Bereich als Referentin bei der Gewerkschaft vertritt: Sie halt das ,,Frauenthema® an sich fur
uberholt. ,,Ich kenne kaum Frauen aus dieser Branche, die das zum Thema haben komischer-
weise. Also auch unsere U1-Médels (Gewerkschaftsvertreterinnen), die jetzt in der neuen Ge-
neration dazu gekommen sind: Die P5, die aus einer New-Media-Bude kommt, die P6, die aus
einer New-Media-Bude kommt, und ich, die aus einer New-Media-Bude kommt, alle so ein
Alter, (die) reif3en echt alle die Arme hoch, wenn es um diese Frauenthemen geht: Um Him-
mels willen! Also, das ist echt nicht, - ich will auch keine Quotenfrau sein. Also geh mir weg
mit so einem ... Thema* (K-064, B123).

Auch die Kommunikationskultur in den mannlich dominierten I1T-Startups wird unterschied-
lich bewertet. Manche Frauen erleben die Kooperation der Ménner untereinander als zu wett-
bewerbsorientiert und ruppig. Einzelne finden es schwierig, in von Mannern dominierten
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Teams zu einem produktiven Arbeitsstil zu finden. Die oben zitierte Informatikerin K-085
vermisst zum Beispiel in solchen Teams die reibungslose und strukturierte Art der Koopera-
tion, die sie aus Frauenteams kennt.

~Was ich festgestellt habe, ist, dass man (unter Frauen) doch sehr schnell eine
Sprachebene gefunden hat, auch auf eine — sagen wir mal: eine Technikebene gefun-
den hat mit den Frauen zusammen, dass man nicht mehr. Man hat sich nicht so viel
missverstanden. Man ist schneller zum Punkt gekommen. Und man hat auch mehr —,
man war sich einig dariber, dass Strukturen das Team unterstttzen kdnnen. Und von
den Mannern habe ich sehr héaufig erlebt, so ein Widerstand gegen Strukturen und
gegen — (die haben) also das gar nicht als Hilfsmittel angesehen. Unter Strukturen
meine ich jetzt auch so ein paar Formalismen, wie, dass jede Woche ein Teammeeting
gemacht wird, dass jeder so seine Ziele formuliert, und dass jeder sagt, mal einen
Bericht gibt, was er gemacht hat. Also, solche Formalismen, die doch von meinen
Kollegen, also fast grundsétzlich als Drangsalierung betrachtet worden sind, und als
Sache, wogegen man richtig kdmpfen muss, oder die boykottieren muss, und wo ich
bei den Frauen nie — also, das war einfach nicht so. Ich habe mich sehr viel mit Frauen
dariber unterhalten, wie wir es unseren ménnlichen Kollegen schmackhaft machen
konnen, weil es unserer Meinung nach eine effizientere Arbeitsweise ist* (K-085, B
114).

Auf der anderen Seite bewerten viele befragte Frauen und Ménner die Kooperation mit gegen-
geschlechtlichen Kollegen und in gemischt geschlechtlichen Teams als gut. Insbesondere
Manner duBern sich ausgesprochen positiv iber die Kooperation mit weiblichen Kolleginnen
und wirden gern mehr Frauen in ihr Team holen.

Insgesamt erscheinen die ,,weichen* Aspekte im Vergleich zu den ,,harten” Aspekten weniger
folgenschwer zu sein. In den Falldarstellungen &uRert sich in erster Linie ein latentes Unbeha-
gen: Die betroffenen Frauen fuhlen sich in manchen beruflichen Situation nicht zugehdérig und
unwohl, und sie empfinden den Kommunikations- und Kooperationsstil der Kollegen als be-
fremdlich. Dieses Befremden flhrt jedoch offenbar nicht zu handfesten beruflichen Nachtei-
len, sondern es stellt vielmehr einen zusatzlichen Belastungsfaktor dar.

Zusammenfassung zu , harten* und ,weichen” Aspekten der Benachteiligung
von Frauen

Zu Beginn dieses Kapitels stand die Frage nach der Geschlechterverteilung in den IT-Start-

ups: Sind diese ebenso mannerdominiert und geschlechtshierarchisch segregiert wie der ge-

samte 1T-Bereich? Beantwortet wurde diese Frage mit einem ,,Ja, aber”: Ja, auf den ersten

Blick zeigt sich bei der Geschlechterverteilung in den IT-Startups das bekannte Bild einer

horizontalen und vertikalen geschlechtshierarchischen Segregation. Aber relativierend muss
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man anmerken, dass es auf den zweiten Blick bemerkenswert erscheint, dass berhaupt
Frauen in diese — sozusagen doppelt — méannlich dominierten Unternehmen eindringen. So
gesehen konnte man auch das bloRe Vorhandensein von Frauen in dieser Méannerdomane
schon als Fortschritt im Sinne einer starkeren geschlechtlichen Durchmischung des IT-Be-
reichs werten. AnschlieRend wurde danach gefragt, wie die dort beschéftigten Frauen ihre Ar-
beits- und Kooperationsbedingungen bewerten und ob sich ihre Geschlechtszugehdrigkeit in
beruflichen Situationen negativ auswirkt. Hier wurde nach eher ,,harten und eher ,,weichen*
Aspekten der Benachteiligung von Frauen differenziert, die jeweils situationsspezifisch ver-
ankert wurden. Die ,harten* Aspekte betreffen eindeutig benachteiligende Rahmen- und Ar-
beitsbedingungen in den IT-Startups. Mit ungleichen Chancen sehen sich vor allem erwerbs-
tatige Frauen mit Kindern konfrontiert, da I1T-Startups nur unzureichende Mdglichkeiten bie-
ten, Beruf und Familie zu vereinbaren. Aber auch geschlechtsrollenkonforme und dequalifi-
zierende Platzierungsprozesse sowie der Ausschluss aus wichtigen informellen Netzwerken
kénnen sich negativ auf die berufliche Entwicklung von Frauen auswirken. Als weniger fol-
genschwer sind im Vergleich dazu die Nachteile aufgrund ,,weicher” Aspekte zu bewerten:
Die genannten Probleme — mangelnde fachliche Anerkennung, Kommunikations- und Koope-
rationsschwierigkeiten und der ,, Token*“-Status — sind meist vorubergehender Natur und
werden in der Regel wohl nicht die langfristigen beruflichen Chancen der Frauen
beeintrachtigen.

Lasst man in die Bewertung auf’erdem mit einflieRen, in welchen spezifischen beruflichen
Situationen sich solche Benachteiligungen hdufen, so zeigt sich, dass diese vor allem in drei
Phasen des Berufslebens auftreten: In der Berufseinstiegs-Phase, in der Phase der Erwerbs-
tatigkeit nach einer Familiengriindung und in der Phase der Arbeitsplatzsuche. Die Phase des
Berufseinstiegs erweist sich als besonders anfallig fur geschlechterstereotype Erwartungen,
weil hier einerseits die Arbeitsrollen und -tatigkeiten neu festgelegt werden und andererseits
fachliche Akzeptanzprobleme auftauchen kdnnen. Die Phase der Erwerbstétigkeit nach einer
Familiengrindung ist vor allem wegen der suboptimalen Bedingungen zur Vereinbarung von
Beruf und Familie in den IT-Startups kritisch zu bewerten. Darlber hinaus kann sich in einer
Phase der Arbeitsplatzsuche die mangelhafte Einbindung von Frauen in wichtige informelle
Netzwerke negativ auswirken, da diese Netzwerke als zentrale Marktplatze fur Rekrutierungs-
prozesse im IT-Bereich fungieren — moglicherweise werden Frauen auch deswegen seltener
fur attraktive Positionen vorgeschlagen als Manner.

Wie sind die genannten Aspekte nun abschlieRend zu bewerten? Zunachst einmal muss man

beruicksichtigen, dass Uberhaupt nur 20 Prozent der befragten Frauen Uber Benachteilungen

aufgrund ihrer Geschlechtszugehorigkeit berichtet haben. Die Analyse der einzelnen Kritik-

punkte hat zudem gezeigt, dass einige davon nur in spezifischen Situationen wirksam werden,

oder ihre Relevanz mit zunehmender Kooperationsdauer abnimmt. Wieder andere Aspekte
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werden sowohl negativ als auch positiv bewertet — wie etwa der ,, Token-Status“. Dariiber
hinaus belegen die erwahnten Fallbeispiele, dass einige Frauen nicht nur in der Lage sind, die
genannten Probleme selbst konstruktiv zu l6sen, sondern dass es ihnen auch gelingt, berufli-
che Chancen zu ergreifen und ihren beruflichen Status zu verbessern. Ein ausgesprochen
hoher Problemdruck, der sogar zu einem Unternehmenswechsel fuhren kann, scheint aus-
schliellich auf den erwerbstatigen Miuttern zu lasten. Auf der Grundlage dieser Ergebnisse
kann man daher konstatieren, dass die Arbeits- und Kooperationsbedingungen in den IT-
Startups von den befragten Frauen mehrheitlich nicht als benachteiligend erlebt werden. Die
meisten Frauen betrachten sich im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen als gleichberech-
tigt — zumindest solange sie kinderlos sind.

Allein die Arbeits- und Kooperationsbedingungen in den IT-Startups stellen daher — zumin-
dest zum Zeitpunkt der Befragung im Rahmen unseres Forschungsprojektes — keine hinrei-
chenden Grunde zur Erkl&rung der Unterrepréasentation von Frauen in solchen Unternehmen
und deren geschlechtshierarchische Segregation dar. Die Auswertung der Interviews weist
vielmehr auf andere Ursachen hin, die eher in der vorberuflichen und in der Berufseinstiegs-
phase zu verorten sind. Die biographisch friihe Technikbegeisterung vieler mannlicher Grin-
der und Softwareentwickler zum Beispiel teilen die weiblichen Befragten mehrheitlich nicht.
Diese Ungleichheit kdnnte auch eine Erklarung dafiir sein, warum generell nur wenige Frauen
einschldagige Studienfacher wie etwa Informatik, Elektrotechnik und Physik wéhlen, und wa-
rum sie wahrend des Studiums eher nicht in beruflich erfolgskritische professionelle Netzwer-
ke hineinwachsen. lhre weitgehende Abwesenheit in solchen Netzwerken wiederum schlief3t
sie von informellen Rekrutierungsprozessen aus, wie sie fiir die IT-Startups typisch sind.
Dariiber hinaus ist es denkbar, dass sich von den einschlagig qualifizierten Frauen diejenigen
mit einem Kinderwunsch aufgrund der extremen Arbeitsbedingungen von vornherein gegen
einen Einstieg in IT-Startups und eher flr den Einstieg in ein traditionelles Unternehmen ent-
scheiden. Bezogen auf Frauen mit einem wirtschaftswissenschaftlichen Hintergrund finden
sich Hinweise, dass sie bei der Realisierung einer Unternehmensgriindung auf starkere Wider-
stande — zum Beispiel bei der Finanzierung — stof3en als potentielle ménnliche Grunder. Mit
Blick auf die langerfristigen Folgen der extremen Arbeitsbedingungen in den IT-Startups
wére auBerdem zu Uberprifen, ob die Arbeitsbedingungen in den IT-Startups auf langere
Sicht nicht doch zu héheren ,,Drehtur-Effekten® bei weiblichen Beschaftigten fuhren. Denk-
bare Grunde fiir einen von den Frauen selbst initiierten Ausstieg aus der IT-Startup-Szene
wéren zum Beispiel mangelnde Aufstiegsoptionen aufgrund der flachen Hierarchien und un-
zureichende Mdoglichkeiten zur Vereinbarung von Familie und Beruf . VVon beruflich gleichen
Chancen fiir Frauen und Manner in IT-Startups kann so gesehen erst dann die Rede sein,
wenn Frauen im Laufe ihrer beruflichen Entwicklung in gleichem Malie wie Ménner in wich-
tige, informelle Netzwerke hineinwachsen, und wenn sie nach einer Familiengriindung ebenso
umfassend von der Kinderbetreuung entlastet werden wie ihre mannlichen Kollegen.
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