Gertraude Krell

Jahrestagung 2009 der DGfZP
,Diversitat von Lebenslagen und Zeitpolitik
— das Recht aller auf ihre Zeit"
Berlin, 23.+24. Oktober 2009

Gertraude Krell - Universitatsprofessorin a.D. - gertraude.krell@fu-berlin.de



Gliederung

1 Zeiten der Vielfalt

2 Vielfalt der Zeiten

2.1 Synchron: Kultur vergleichende Perspektiven

2.2 Diachron: Historische Perspektiven

2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und
Chancengleichheit

3 Zum Schluss

4 Literatur

Gertraude Krell - Universitatsprofessorin a.D. - gertraude.krell@fu-berlin.de



¢ ,Diversity and Emotion: The New Frontiers in Organiza-tional
Behavior Research” (Ashkanasy et al. 2002)

¢ Seit Ende der 1990er Jahre ist die Zahl der Publikationen
zu Diversity Management ,boomartig angestiegen®
(Sur/Kleiner 2006: 62)*1

¢ Die ,Charta der Vielfalt“ wurde inzwischen von mehr als 600
Organisationen unterzeichnet (B6hmer 2009: 3)*2

&% Die DGfZP macht Diversitat zum Thema ihrer Jahres-tagung
2009

*1 Zu Diversity(-Dimensionen) und deren Management als Gegenstanden der Personalforschung
im deutschsprachigen Raum vgl. Krell et al. (2006).
*2 Zur Charta der Vielfalt vgl. auch Jablonski/Schwarzenbart (2008).
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Kontexte, in denen (soziale) Vielfalt explizit** Thema ist

¢ nicht nur Diversity Management, sondern auch
&% Diversity Marketing (vgl. z.B. Stuber 2009: 222ff)*?

% Diversity Education bzw. Padagogik der Vielfalt
(vgl. z.B. Prengel 2007)

% Diversity Politics (vgl. z.B. Riedmuller/Vinz 2007)
% Diversity Studies (vgl. Krell et al. 2007)

*1 Implizit z.B. im Kontext von Wertewandel, demographischer Wandel, Globalisierung,
Individualisierung usw.
*2 Kritisch zu Ethno Marketing: Schuchert-Giiler/Eisend (2007); zu Gender Marketing: Krell (2009a)
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Zwischenfazit/-frage:

& Zeiten der — neuen bzw. zunehmenden — Vielfalt?

&% oder Zeiten der verstarkten Entdeckung, Wahrnehmung
und Thematisierung von Vielfalt?

& oder beides?

=> Die Antwort hangt auch vom Verstandnis von Vielfalt ab.
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Im Kontext Diversity Management (Diversity als Strategie):
Verstandnis von Vielfalt (Diversity als Phanomen)
als Unterschiede und Gemeinsamkeiten*
hinsichtlich

sozialer bzw. gruppenbildender Kategorisierungen
wie Geschlecht, Alter, Nationalitat, Ethnie, familiare Situation,
sexuelle Orientierung, Religion, (Aus-)Bildung, Funktion usw.

plus

iIndividueller Faktoren
wie Werte, Einstellungen, Interessen, Verhalten usw.

*  Zur Kritik des ,schubladisierenden® Verstandnisses von Vielfalt als nur Unterschieden: Krell (2008b)

Gertraude Krell - Universitatsprofessorin a.D. - gertraude.krell@fu-berlin.de



Diversity Management (DiM) bzw. Diversity als Strategie

stammt aus den USA & hat dort zwei Wurzeln (Vedder 2006):
% die 6konomisch orientierte ,Business-Perspektive“ und
¢ die (menschen-)rechtlich orientierte ,Equity-Perspektive”

zielt darauf, Organisationen so zu verandern, dass sie fir alle
passen. Das Leitbild ,multikulturelle Organisation® steht u.a. flr
Pluralismus bzw. eine Kultur, die Vielfalt wertschéatzt, strukturelle
und informelle Integration aller Beschaftigten, keine Vorurteile und
Diskriminierungen in Interaktionen und Instrumenten (ausfthrlicher
dazu: Cox 1993; 2001).
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2.1 Synchron: Kultur vergleichende Perspektiven

Zum Beispiel im Rahmen des Internationalen oder Interkulturellen
(Personal-)Managements

¢ Beschreibung oder auch Typisierung von Kulturen bzw.
Nationen mit Hilfe von Dimensionen wie Zeitverstandnis,
Zeitnormen oder Zeitpraktiken*

¢ Interkulturelle Trainings zur Vermeidung von Culture
Clash (hier speziell: Time Clash)

*Vgl. z.B. die ,Klassiker* von Adler (1997), Hofstede (1980), Trompenaars (1993).
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2.2 Diachron: Historische Perspektiven

Vorindustrielles Wirtschaften gilt als gepragt durch eine
,2aufgabenorientierte Zeiteinteilung” (Thompson 1980: 39):

(1) Diese sei  fur den Menschen verstandlicher als die Arbeit
nach der Uhr”

(2) Bei dieser sei die ,Trennung zwischen ,Arbeit’ und ,Leben’
am wenigsten ausgepragt‘ und bestehe ,kaum ein Gefunhl
des Konflikts zwischen ,Arbeit' und ,Zeit verbringen*

(3) ,Eine derartige Arbeitsauffassung erscheint demjenigen,
der gewohnt ist, nach der Uhr zu arbeiten, als verschwen-
derisch und ohne jeden Sinn fur Dringlichkeit"
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2.2 Diachron: Historische Perspektiven

Industrialisierung / Okonomisierung von Zeit (1)

,Zeit der Kirche und Zeit des Handlers im Mittelalter*
(Le Goff 1977):

¢ Fur Handler wird Zeit zum Gegenstand der Messung
und der 6konomischen Reglementierung

¢ Glocken schlagen ,die Stunden des Handelsverkehrs
und die Arbeitseinteilung der Tucharbeiter

¢ Stadtische Uhr als ,Instrument der 6konomischen, politi-
schen und sozialen Herrschaft der Kaufleute” (ebd.: 401)
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2.2 Diachron: Historische Perspektiven

Industrialisierung / Okonomisierung von Zeit (2)

Fur Thompson (1980) ist die Messung der Arbeitszeit per Uhr

¢ zum einen bedingt durch die Synchronisation des Arbeits-
prozesses in Manufakturen und Fabriken (ebd.: 44) und

¢ zum anderen ,Mittel zur Ausbeutung der Arbeit” (ebd. 49)
... bis hin zur Manipulation der Uhren durch die Fabrik-

herren (ebd.: 54f)

=> Gegenwehr: Maschinensturm als Uhrensturm*

* Vgl. z.B. Treiber/Steinert (1980: 29).
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2.2 Diachron: Historische Perspektiven

Industrialisierung / Okonomisierung von Zeit (3)

% Vom Fremdzwang zum Selbstkontrolle: ,Verinnerlichung
Okonomischer Gewalt heisst vor allem: die Internalisierung
der Arbeitsnormen ins Zeitbewusstsein® (Krahl 1977: 77)

% Mit der Akzeptanz von Zeit als ,,objektives Mal3“ fur die
Arbeitsleistung — und damit zugleich flr die Bemessung
von Arbeitspensen und Personal(-einsatz) sowie Entgelt —
beginnt der Kampf um die Angemessenheit von Zeit-
vorgaben*

* Im engeren Sinn: explizite und implizite Vorgabezeiten, im weiteren Sinn auch Lange und Lage der
Arbeitszeit.
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2.2 Diachron: Historische Perspektiven

Beispiele fur friuhe (Forderungen nach) Differenzierungen von

Arbeits-Zeiten

&% In ,Allgemeine Gewerkslehre* empfahl Emminghaus (1868):
Keine Nachtarbeit sowie Reduktion der Arbeitszeit flr verheiratete
Frauen (ebd.: 90f) und berichtete, dass ,sorgsame Fabrikanten ihre
Arbeiterinnen am Abend etwas friher aus der Arbeit (entlassen), um
das gemeinsame Nachhausegehen mit den Arbeitern im Dunkeln zu

verhiten® (ebd.: 110).

% ‘Halbtagsschicht zum Wohl verheirateter Fabrikarbeiterinnen‘. Ein
gescheitertes Projekt des Sozialreformers Friedrich Schomerus 1906
(Springer 2004, zit.n. Rosenberger 2008: 471; vgl. dort auch 44ff).

Gertraude Krell - Universitatsprofessorin a.D. - gertraude.krell@fu-berlin.de

13



Zwischenfazit:

Vielfalt der Zeiten gilt nicht nur mit Blick auf andere Kulturen und
andere Epochen, sondern in jeder Kultur, Epoche oder
Gesellschaft gibt es eine Vielfalt von Zeiten

(im Sinne von Zeitverstandnissen, -normen, -praktiken)

So betont z.B. Halbwachs (1947), dass ,es in einer Gesell-schaft
ebenso viele kollektive Zeitvorstellungen wie unter-schiedliche
soziale Gruppen gibt* (zit.n. Le Goff 1977: 405)*

Aber auch: Unterschiede innerhalb von und Gemeinsam-keiten
zwischen sozialen Gruppen!

* Vgl. dazu auch Nebelin (2009, insbes. 93).
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Schoneck (2009) referiert unter ,Ungleichheitstheoretische
Aspekte der Zeit* Forschungsergebnisse zu

¢ Geschlecht

o Alter

% Bildung und Einkommen
&% Gesellschaftlicher Status
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Ergebnisse der Projektgruppe GIB (2009) zu ,Geschlechter-
ungleichheiten im Betrieb” zeigen:

(Geschlechts-)Unterschiede hinsichtlich der Arbeitzeit-Lange*
sind eng verbunden mit:

¢ Beschaftigungsverhaltnissen

¢ Stellung in der betrieblichen Hierarchie
¢ Arbeitqualitat

¢ Leistungsbeurteilungen und Entgelt

*  Hinsichtlich der Lange der Arbeitzeit gibt aber auch grol3e Unterschiede innerhalb der Gruppen der Frauen und
der Méanner.
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Z.B. Fuhrungskrafte (in der deutschen Privatwirtschaft):

¢ Laut Mikrozensus 2004 sind 14% der weiblichen im Vergleich zu
2% der mannlichen Fuhrungskrafte
In Tellzeit beschaftigt.

¢ Der Frauenanteil in Teilzeit-FUhrungspositionen
stieg von 67% im Jahr 2000 auf 71% im Jahr 2004.

¢ Im gleichen Zeitraum haben bei Flhrungspositionen in Vollzeit
,Frauen dagegen gerade mal um einen Prozentpunkt zugelegt”
(Kleinert et al. 2007: 82).
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

¢ (Nicht nur die zuvor genannten) Zahlen zeigen: ,status- und
geschlechts-neutrale Teilzeitarbeit” (Straumann et al. 1996)
noch immer Ausnahme.

¢ FUr Personalverantwortliche i.d.R. Teilzeit Ausschluss-kriterium
fur Beforderungen — nicht wegen 6konomischer Kalkile oder
organisatorischer Probleme, sondern wegen des eigenen
Arbeits- und Lebensmodells (Koch 2008: 615).

¢ Dass es sich hier um erfahrungs- und interessengeleitet
konstruierte Barrieren oder Ausschlusskriterien handelt, zeigen
z.B. Vedder/Vedder (2008) — und das gilt auch fur die mit der
Arbeitszeitfrage eng verbundene Kinder- und
Vereinbarkeitsfrage (vgl. Krell 2009b)
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Auch bel den tatsachlichen (Wochen-)Arbeitszeiten geben
mannliche Fuhrungskrafte deutlich hOhere Werte an als
welbliche — z.B.:

Laut Mikrozensus 2004 (Kleinert et al. 2007: 83):

bis zu 40 Stunden 81% der Frauen und 66% der Manner
41 bis 59 Stunden 15% der Frauen und 24% der Manner
tuber 60 Stunden 5% der Frauen und 10% der Manner

Laut SOEP 2004 (Holst 2009: 42):

bis zu 40 Stunden 44% der Frauen und 21% der Manner
41 bis 59 Stunden 48% der Frauen und 67% der Manner
Uuber 60 Stunden 8% der Frauen und 12% der Manner
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Nicht nur grof3e Unterschiede zwischen Frauen und Mannern,
sondern auch zwischen Ergebnissen beider Studien!?

(1) Arbeitszeiten von Fuhrungskraften werden nicht
systematisch erfasst - subjektive Schatzungen

(2) Grenze zwischen Arbeitszeit und Nicht-Arbeitszeit kann
hier besonders schlecht gezogen werden - subjektive
Wahrnehmung besonders bedeutsam

(3) Leistungsinszenierung und Distinktion durch lange
Arbeitszeiten (vgl. auch Hofbauer 2004: 53ff).
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Gleichstellungspolitik als Zeitpolitik?

Malinahmen zur Realisierung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern nach Haufigkeit (Krell/Ortlieb 2004: 16 [n = 500 Uen])

(1) Gleitzeit, Arbeitszeitkonten (67,1%)

(2) Verankern in Unternehmensphilosophie (47,5%)

(3) Aktive Gestaltung von Elternzeit (37,4%)

(4) Anwerben von Frauen (24,0%)

(5) Teilzeit im Management (23,8%)

Malinahmen des DiM nach Intensitat (Suf3/Kleiner 2006: 65 [n = 66 Uen])
(1) Flexible Arbeitzeiten (ca. 4,5 [auf einer Skala von 0-5])

(2) Gemischte Teams (ca. 3,8)

(3) Verankerung in Unternehmenskultur (ca. 3,5)
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2.3 Hier & Heute: Diversitat, Zeit und Chancengleichheit

Zahlen zeigen: Flexible Arbeitszeiten in ,Hitlisten* zu Gleich-
stellungsmaflinahmen ganz vorne/oben, aber:

¢ Was genau verbirgt sich im Einzelfall dahinter?

% Erfolgt Arbeitzeitflexibilisierung immer im Interesse der
Beschaftigten (z.B. Teilzeit im akad. Mittelbau von Unis,
Kapovaz, geringfugige Tellzeit, vorzeitiger Ruhestand)?

¢ Dient Arbeitszeitflexibilisierung immer der Chancengleich-heit
aller Beschaftigten (z.B. nicht status- und geschlechts-neutrale
Tellzeitarbeit, Altersteilzeit, Vor-Ruhestand)?
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3 Zum Schluss

(1) Betriebliche Arbeitszeitpolitik bewegt sich immer im
Spannungsfeld zwischen Interessen von Arbeitnehmenden
und betrieblichen Interessen bzw. Interessen von
Arbeitgebenden — was Zielkomplementaritaten, Win-Win-
Situationen und Bundnisse nicht ausschliel3t.

(2) Wenn betriebliche Arbeitszeitpolitik in den Dienst des
Ziels der Chancengleichheit aller Beschaftigten gestellt
werden soll, dann besteht die grol3e Herausforderung
darin, nicht zu ,schubladisieren®, d.h. Personen nicht
aufgrund von Geschlecht, Alter, Behinderung, Funktion
usw. stereotyp Bedurfnisse/Interessen zu unterstellen
— oder Gruppen-Zeitnormen zu unterwerfen.
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